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Cha, Nam Jun 
2018   “A Study on the Career Transition of Korean Midlife Missionaries: With Special 
Reference to the Rodem Missionary Care Ministry.” Fuller Graduate School, 
School of Intercultural Studies.  Doctor of Intercultural Studies. 238 pp. 
This research finds that when career transition occurs according to rapid changes in the 
mission field and in life span, midlife missionaries can accomplish the most in their lives and 
efficiently serve God’s kingdom at the same time. With this finding, the research hopes to aid the 
Rodem Missionary Care (RMC) ministry and develop a program that creates a strategic support 
system for midlife missionaries who are struggling with career transition. The research will 
include a literature review of other works regarding career transitions as well as field research on 
Korean midlife missionaries. 
Korean midlife missionaries face various struggles related to career transitions due to the 
rapidly changing nature of mission fields and their life stages. In Korea, it is not easy for 
missionaries to undergo an appropriate career transition because the term itself is unfamiliar and 
missionaries are not prepared for career transition. Furthermore, there are no adequate 
organizations that support career transition for missionaries. 
In order to address problems associated with career transitioning for Korean midlife 
missionaries, the first part of this paper explores the term through a literature review. The 
literature review includes books and articles that explore the concept of career transitions through 
the lenses of social science, theology, and missiology.  
The second part studies through field research the current situation of career transitions 
for Korean midlife missionaries. It was found that to provide effective aid for these missionaries’ 
career transitions, there needs to be a change in perception of career transition in the missionaries 
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themselves, Korean churches and mission organization. The study also identified many factors 
that create obstacles in transitioning careers. Additionally, field research revealed that 
missionaries themselves are not aware of the resources they possess. 
The third part establishes a support program for Korean midlife missionaries’ career 
transition through a strategic application of the research discussed above. The program is titled 
Missionary Career Transition Assistant Program (Missionary CTAP) and consists of three stages: 
changing perception, overcoming obstacles, and discovering resources. 
Missionary CTAP is an effective program that can not only be applied to the RMC 
ministry, but also encourage Korean churches and mission organizations to plan and carry out 
programs that aid career transitions for midlife Korean missionaries. 
 





2018  “한국 중년 선교사 경력 전환에 관한 연구 - 로뎀선교사케어 사역을 
중심으로 -” Fuller Graduate School, School of Intercultural Studies.  Doctor of 
Intercultural Studies.  238 pp. 
본 연구는 중년 선교사 경력 전환에 관한 이론적 기초와 한국 중년 선교사들의 경력 
전환에 대한 인식과 현실 연구를 통해 한국 중년 선교사의 경력 전환을 위한 전략 수립과 
지원 프로그램을 개발하여 로뎀선교사케어(Rodem Missionary Care, RMC) 사역에 
적용하고 더 나아가 중년 선교사들의 경력 전환을 돕기 위한 것이다. 
중년 선교사들은 급변하는 선교 현장과 생애 발달 주기로 인해 경력 전환과 관련된 
갈등을 겪기 십상이다. 선교사의 경력 전환이 필요함에도 교회나 선교 단체 안에서 선교사 
경력 전환이라는 용어가 생소하고, 선교사는 경력 전환을 위한 준비가 되어 있지 않으며, 
선교사들의 경력 전환을 돕는 단체를 찾기도 힘들기 때문에 한국 중년 선교사가 적절한 
경력 전환을 이루기가 쉽지 않다. 
이러한 한국 중년 선교사들의 경력 전환에 관한 문제를 돕기 위해 본 연구의 제 I 
부에서는 중년 선교사 경력 전환에 관한 이론적 기초를 살펴보았다. 연구 결과, ‘중년 
선교사가 급변하는 선교 현장과 생애 발달 주기에 따른 적절한 경력 전환을 이룰 때 
자아실현과 더불어 하나님의 선교에 효율적으로 기여할 수 있다’라는 본 연구의 주장이 
증명되었다.  
제 II 부에서는 한국 중년 선교사들의 경력 전환에 대한 인식과 현실을 파악하였다. 
한국 중년 선교사들의 경력 전환에 대한 인식과 현실을 연구한 결과, 중년 선교사들의 경력 
전환을 효과적으로 돕기 위해서는 경력 전환과 관련된 인식의 변화가 우선 되어야 함을 
알게 되었다. 또한, 선교사들이 경력 전환을 이루려고 할 때 고려되는 여러 요소가 경력 
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전환의 장애가 되고 있다는 것도 밝혀졌다. 그리고 선교사들은 자신들이 소유하고 있는 
경력 전환의 자원들을 정확히 알지 못하고 있다는 것이 밝혀졌다. 
제 III 부에서는 중년 선교사의 경력 전환을 위한 전략 수립과 지원 프로그램을 
개발하였다. 본 연구를 통해 개발된 선교사 경력 전환 지원 프로그램을 Missionary-CTAP 
(Missionary Career Transition Assistant Program)으로 명명하였으며, Missionary-CTAP은 
인식 전환의 단계, 장애 극복의 단계, 그리고 자원 발굴의 단계로 구성하였다. 
Missionary-CTAP은 중년 선교사들의 경력 전환을 효과적으로 도울 수 있는 하나의 
실제적인 프로그램으로, RMC 뿐 만 아니라 한국 교회와 선교 단체가 선교사 경력 전환 
지원 프로그램을 계획하고 실행하는데 큰 도움을 주리라 기대한다.  
 




딸의 연구를 위해 헌신적으로 수고하신 사랑하는 나의 어머니 정희순 권사  
나의 삶과 사역 가운데 든든한 멘토와 친구가 되어준 사랑하는 나의 남편 엄경섭 목사 
그리고 변화하는 세상에서 하나님의 선교를 위해 수고하시는 한국 중년 선교사들에게  





부족한 종에게 선교사라는 귀한 직분을 맡기셔서 13년간 에티오피아의 영혼들을 
섬길 수 있는 기회를 허락하시고, 이제 그 경험을 바탕으로 선교사를 돌보는 멤버 케어 
사역을 감당하게 하시는 하나님의 은혜에 진심으로 감사드린다.  
본 논문을 마무리하다 보니 지난 2008년 SIM (Serving In Mission) 미국 본부 
선교사로 사역을 시작하면서 만나게 된 몇몇 선교사들의 얼굴이 떠오른다. 박선기, 조경련, 
김경희, 그리고 김미영과 같은 선교사들의 헌신으로 로뎀선교사케어(Rodem Missionary 
Care, RMC)가 형성되었다. 그리고 안식년 동안 RMC 사역에 참석하여 진정 어린 눈물과 
웃음으로 지나온 선교사의 삶을 나누어 주신 분들께도 감사를 드린다. 이들의 진솔한 
이야기가 본 논문의 배경이 되었다. 이들의 이야기가 없었다면 본 연구는 시작되지도 
않았을 것이다. 
지난 3년 동안 풀러 신학교 선교 대학원 선교학 박사 과정에서의 배움은 선교사 
경력 전환에 관한 문제로 갈등하는 선교사들을 좀 더 효과적으로 돌볼 방법을 찾는 데 큰 
도움이 되었다. 그동안 복음적인 신앙관을 가지고 하나님 나라의 확장을 위해 선교사 경력 
전환에 관한 여러 분야를 연구하도록 지도해 주신 김에녹 교수를 비롯한 안건상 교수, 
김만태 교수, 신선묵 교수께 감사를 드린다. 특히, 선교사 경력 전환이라는 생소한 주제에 
큰 관심을 가지고, 바쁘신 가운데도 장마다 세심하게 점검하시고 조언을 아끼지 않으신 
지도교수 안건상 교수께 감사드린다. 선교사 경력 전환에 관한 연구는 변화하는 세상에 
효과적인 선교 방법을 제시하므로 하나님의 선교에 크게 기여할 것이라는 아낌없는 
격려에 힘입어 본 논문이 완성되었다. 
끝으로 본 논문을 쓰는 동안 옆에서 지켜보며 격려와 조언을 아끼지 않은 사랑하는 
나의 남편 엄경섭 목사와 공부하는 엄마를 자랑스러워하며 불편을 마다하지 않은 소중한 
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나의 자녀들, 그리고 지천명의 나이를 훌쩍 넘긴 딸의 학업을 위해 부엌살림을 도맡아 하신 
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서론 
본 연구는 로뎀선교사케어(Rodem Missionary Care, RMC) 사역을 중심으로 한 중년 
선교사 경력 전환에 관한 연구이다. 많은 한국 선교사들이 한 번 선교사로 헌신했으면 
영원히 선교사로 남는 것과 한 번 특정한 지역에 선교사로 파송되었으면 자신이 파송된 
국가를 떠나지 않고 그곳에 자신의 뼈를 묻기까지 살며 사역하는 것을 미덕으로 여기고 
있다. 이들은 자신들의 경력을 전환하면 마치 하나님으로부터 받은 소명을 저버리는 
것으로 여기고 있는 듯하다. 이들은 또한 자신들의 선교 사역의 연한, 경험의 많고 적음, 
또는 일의 효율성에 상관없이 자신들이 처음 파송 받은 나라에서 기존의 사역을 지속해야 
한다고 생각한다. 이들은 선교 환경의 변화에 따라 자신들의 경력을 전환하는 것을 
효율적인 사역을 위한 것으로 보기보다는 소명에 대한 배반으로 보고 있는 것이다. 
세상은 급속히 변화하고 있다. 미래 학자 최윤식은 “지난 100년의 변화가 인류 역사 
전체의 변화와 맞먹는 변화이며, 앞으로 20년 동안의 변화는 지난 100년의 변화와 맞먹을 
것이다”라고 주장한다(2013:104-105). 이처럼 선교지 환경도 급속히 변화하고 있다. 나라에 
따라 어떠한 선교 사역은 필요 없게 되고 새로운 종류의 사역이 요구되기도 한다. 어느 
선교지를 막론하고 이제는 전문성을 갖춘 선교사들이 필요하다. 설령 현지 교회가 
선교사를 원한다 할지라도 그 나라의 정부가 전문성이 없는 외국인을 받아들이지 않고 
있다. 또한, 자국민들 가운데 준비된 지도자들이나 전문가들이 늘어남에 따라 기존의 
선교사들이 필요 없게 되기도 한다. 선교사 자신이 그 지역에서 필요 없는 존재가 
되었음에도 그곳에 계속 남으려 한다는 것은 자기 인생의 낭비뿐만 아니라 그 지역의 
성장에 방해가 될 수 있다. 따라서 선교사는 자신이 필요로 하는 시대와 현장의 변화를 
예측하고 자신의 역할, 혹은 사역을 과감히 전환할 수 있도록 준비해야 할 것이다. 그러한 
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시도가 불가능하거나 비효율적이라 생각하면 그 나라를 떠나거나, 심지어는 선교사로의 
직업을 다른 직업으로 전환하여야 할 것이다. 
선교사는 생애 주기에 따라 자신의 위치나 역할이 변해야 한다. 인간의 전 생애 
발달을 연구하는 학자들은 자신들의 관점에 따라 생애 주기를 다양하게 나누고 있지만, 
생애 주기에 따른 특성과 과제가 변화한다는 것에는 모두가 동의하고 있다. 자연에 
사계절이 있듯이 인생에도 계절이 있다. 봄은 봄대로, 여름은 여름대로, 가을은 가을대로, 
그리고 겨울은 겨울대로의 맛과 멋이 있다. 이처럼 인생도 그 시절에 어울리는 자리와 
역할이 있는 것이다. 30세의 젊은 선교사는 어린 자녀들과 아프리카 오지와 같이 척박한 
곳에 터를 잡고 복음을 전할 수 있을 것이다. 반면에 육체가 쇠약해지는 것을 느끼고 있는 
50대의 중년 선교사에게 오지에서 살고 사역하는 것을 기대하는 것은 무리일 것이다. 중년 
선교사는 자신들의 경험과 지식을 활용하여 젊은 선교사와는 다른 역할과 모습으로 
사역하는 것이 선교 공동체를 위해 조화롭고 바람직할 것이다. 따라서 본 연구는 ‘중년 
선교사가 급변하는 선교 현장과 생애 발달 주기에 따른 적절한 경력 전환을 이룰 때 
자아실현과 더불어 하나님의 선교에 효율적으로 기여할 수 있다’라는 주장을 증명하려고 
한다.  
배경(Background)  
본인은 총회세계선교회(Global Mission Society)와 SIM (Serving In Mission) 소속 
선교사로서 에티오피아에서 13년, 미국에서 10년째 사역해 오고 있다. 본인은 
에티오피아에서 세 번째 텀을 마치고 미국에서 사역을 시작하게 되었을 때, 예상치 못한 
갈등과 고통을 경험하였다. 선교지와 사역의 변경이 과연 정당한 것인지의 질문에서 
시작된 갈등은 결국 나의 내면 깊은 곳에 죄책감, 상실감 등의 상처를 남겼다. 
본인이 에티오피아를 떠날 즈음의 상황은 처음 선교사로 그 땅을 밟았을 때와는 
많이 달라져 있었다. 또한, 중년에 접어든 나에게 신체적이고 정서적인 변화가 찾아왔다. 
이러한 변화에 맞추어 나의 역할이나 지위, 혹은 사역을 변화시키거나 선교지를 옮기는 
것이 당연하였음에도 이러한 전환에 대한 불편함이 나의 의식 가운데 크게 자리를 잡고 
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있었다. 후원하는 교회와 성도들의 기대에 어긋나지 않으려는 마음과 사역지와 사역을 
바꾸는 것이 혹시라도 내게 주신 소명을 배반하는 것이 아닌가 하는 생각이 재정적인 
부담과 어우러져 경력 전환에 필요한 준비와 시도를 어렵게 만들었다. 더욱이 선교사 경력 
전환과 관련된 갈등을 나누고 도움을 요청할 수 있는 사람이나 단체를 찾기가 쉽지 않았다.  
본인은 2008년부터 현재까지 미국 캘리포니아의 패서디나(Pasadena) 근방에서 
안식년을 보내는 선교사들을 돌보는 RMC 사역을 감당하고 있다. 이 사역을 통해 선교사 
대부분이 경력 전환과 관련된 문제로 인해 깊은 내면의 갈등을 겪고 있다는 사실을 알게 
되었다. 이들 대부분이 한 텀(4년에서 6년) 혹은 두 텀 이상의 타문화권 사역 경험이 있는 
중년 선교사들이다. 이들은 지금까지 자신들이 해왔던 사역이나 역할이 자신들의 
사역지에서 더는 필요하지 않다고 느끼고 있다. 선교지에서 지금까지 해 온 사역들은 이제 
현지인 사역자들이 자신들보다 효과적으로 감당할 수 있다고 생각하고 있다. 특별히 
중년의 전환기 가운데 있는 이들은 육체적, 감정적, 관계적 변화들로 인해 심한 갈등과 
혼돈 가운데 있다. 이럼에도 이들은 경력 전환을 시도하지 못하고, 어쩔 수 없이 이전의 
사역지와 사역으로 돌아가는 안타까운 모습을 보이고 있다. 
적절한 경력 전환의 실패는 선교사 개인의 인생을 낭비하는 것에서 그치지 않고, 
선교 현장에서 건강한 사역들이 이루어지는 것을 방해하기도 한다. 따라서 이들이 경력 
전환을 할 수 있도록 돕는 것은 이들의 인생뿐만이 아니라 건강한 선교에 도움을 주는 
일이다. 선교사 멤버케어 단체들은 사역지에서 추방된 선교사들과 사역지에 남아 자신의 
존재와 사역으로 갈등하고 있는 선교사들은 물론이거니와 선교사 개개인이 미래를 
예측하고 경력 전환을 준비할 수 있도록 도와야 할 것이다. 또한, 경력 개발 혹은 경력 
전환과 관련된 전문가들을 준비시켜, 이들과 함께 고민하며 이들이 소유한 은사, 재능, 
경험, 그리고 지식 등이 적절한 장소에서 적절하게 사용되도록 지지하고 도와주어야 할 
것이다. 본인은 선교사 돌봄 사역을 하는 한 사람으로 이러한 선교사 경력 전환 돌봄에 




본 연구의 목적은 경력 전환에 대한 이론적 기초를 탐구하고, RMC 사역을 
중심으로 한국 중년 선교사들의 경력 전환에 관한 인식과 현실을 파악하고, 선교사 경력 
전환을 위한 전략 수립과 지원 프로그램을 개발하는 것이다. 
목표(Goals)  
본 연구의 목표는 한국 중년 선교사들이 경력 전환에 대한 인식의 전환을 통하여 
적절한 경력 전환을 이룰 수 있도록 구체적으로 돕는 것이다. 
중요성(Significance)  
본 연구는 멤버케어 사역에 종사하는 본인과, 멤버케어 사역을 하는 동료 RMC 
사역자들, 그리고 멤버케어 사역에 종사하는 교회와 선교 공동체에 다음과 같은 중요성이 
있다. 
첫째, 본 연구는 멤버케어, 특히 경력 전환을 돕는 사역을 하는 본인에게 경력 
전환에 관한 성경신학적, 선교적, 사회과학적, 그리고 상황적 이해와 더불어 효과적인 경력 
전환에 관한 실제적인 방법을 얻게 한다는 점에서 중요하다.  
둘째, 본 연구는 RMC 사역에 종사하는 동료 사역자에게 경력 전환에 대한 바른 
이해와 효과적인 경력 전환 지원 방안을 제시해 줄 수 있다는 면에서 중요하다.  
셋째, 본 연구는 교회와 선교 단체에 선교사들의 경력 전환에 대한 필요성을 
이해시키고 그 지원 방안을 제시할 수 있다는 면에서 중요하다. 현재 한국교회와 멤버케어 
단체는 선교사들의 경력 전환에 대한 인식이 충분하지 않다. 본 연구는 한국 교회와 선교 
단체에 선교사 경력 전환의 필요성을 알리고, 선교사 멤버케어 사역에 있어서 선교사 경력 
전환 지원 프로그램을 계획하고 실행에 옮기도록 도전을 줄 것이다 
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핵심 연구 문제(Central Research Issues)  
본 연구의 핵심 문제는 RMC 사역에서 한국 중년 선교사의 경력 전환과 관련하여 
선교사의 인식과 태도의 변화, 그리고 경력 전환을 위한 구체적인 전략과 지원 프로그램 
개발의 중요성이다. 
연구 질문(Research Questions)  
위에서 제시한 본 연구의 핵심 문제를 다루기 위하여 다음과 같은 연구 질문들에 
대한 답을 얻고자 한다.  
첫째, 경력 전환에 관한 이론적 기초는 무엇인가? 
둘째, 한국 중년 선교사들의 경력 전환에 대한 인식과 현실은 어떠한가? 
셋째, RMC에서의 선교사 경력 전환을 위한 전략과 지원 프로그램은 무엇인가? 
연구 방법(Research Methodology)  
위에서 제시한 본 연구의 질문들을 해결하기 위해 다음과 같은 연구의 방법을 
취한다.  
첫째, 사전 조사(Pre-survey): 중년 선교사 경력 전환을 위한 전략과 지원 프로그램 
개발에 필요한 이론과 현장 연구에 효과적인 방법을 살펴보기 위해 사전 조사를 시행한다.  
둘째, 문헌 연구(Literature Review): 선교사 경력 전환의 이론적 기초를 살펴보기 
위해 선행 연구들에 대한 문헌을 연구한다. 
셋째, 현장 연구(Field Research): 중년 선교사들의 경력 전환에 대한 인식과 현실을 
파악하기 위하여 설문 조사와 인터뷰를 실행한다. 
넷째, 전략적 적용(Strategic Application): RMC 사역에 적용하고 더 나아가 중년 





본 연구의 효율성을 위하여 다음과 같은 연구의 제한들을 설정한다.  
첫째, 연구의 대상을 중년(40세~ 65세)의 한국 선교사로 제한한다.  
둘째, 연구의 대상을 한 텀(4년~ 6년) 이상의 타문화권 사역 경험이 있는 선교사로 
제한한다. 
셋째, 질적 조사 방법인 인터뷰 대상은 RMC 사역 참여자 중 16인으로 제한한다. 
가정들(Assumptions) 
본 연구를 시작할 때 연구자가 갖고 있는 가정은 다음과 같다.  
첫째, 중년 선교사들은 경력이나 경력 전환이라는 용어에 대한 바른 이해가 
없을뿐더러 경력 전환의 이슈에 생소하다.  
둘째, 중년 선교사들의 경력 전환에 대한 성경신학적 이해 부족 또는 잘못된 인식이 
경력 전환을 방해한다.  
셋째, 중년 선교사들이 세상과 자신의 변화에 맞지 않는 비효율적인 사역으로 인해 
갈등하고 있다.  
넷째, 한국 중년 선교사들이 처한 사회 문화적 특수성 중에 선교사 경력 전환을 
저해하는 장애 요소들이 있다. 
용어의 정의(Definition)  
본 연구에서 사용하는 주요 용어와 그 정의는 다음과 같다.   
Missionary-CTAP: 본 연구의 결과물인 선교사 경력 전환 지원 프로그램(Missionary 
Career Transition Assistance Program)을 일컫는다. Missionary-CTAP은 인식 전환, 장애 극복, 
자원 발굴의 총 3단계로 되어 있다. 
로뎀선교사케어(Rodem Missionary Care, RMC): 동서선교연구개발원(East-West 
Center for Missions Research and Development, EWCmrd, www.ewcenter.org) 산하의 선교사 
멤버케어 단체로서 2008년 미국 캘리포니아 패서디나에서 설립되었다.  
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멤버케어(Member Care): 선교사들의 안녕과 성장을 위하여 그들이 영적, 정서적, 
인지적 그리고 신체적 발전을 이룰 수 있도록 돕는 것이다. 
중년 선교사: 본 연구에서 중년 선교사는 40세에서 65세로 한 텀(4년~6년) 이상의 
타문화권 경험이 있는 선교사로 정의한다. 
연구 개요(Overview)  
한국 중년 선교사들이 세상의 변화와 자신의 나이와 경험에 적합한 경력을 찾아 
효과적인 전환을 이룰 수 있도록 돕기 위하여 다음과 같은 연구를 한다.  
제1장 서론에서는 연구의 배경, 목적, 목표, 중요성, 핵심 연구 문제, 연구 질문들, 
연구 방법, 제한들, 가정들, 용어 정의, 그리고 연구 개요 등을 기술함으로 연구의 핵심을 
이해하도록 돕는다. 
제 I 부에서는 경력 전환에 관한 이론적 기초를 살펴볼 것이다. 제2장에서는 경력과 
경력 전환에 대한 개념을 정리하고, 21세기의 경력 패러다임을 이해하며, 선교사 경력 
전환에 필요한 전환 이론을 살펴볼 것이다. 제3장에서는 경력 전환에 관한 성경신학적 
담론을 연구할 것이다. 경력 전환을 이룬 성경의 인물 중에 요셉, 모세, 느헤미야, 바나바를 
연구하고, 종교 개혁자들의 직업관과 소명에 대한 견해들을 들어보며, 경력 전환에 관한 
선교적 관점을 하나님의 선교, 세상을 향한 선교, 그리고 변화하는 선교의 3가지 범주로 
나누어 고찰할 것이다. 
제 II 부에서는 현장 연구를 통하여 한국 중년 선교사들의 경력 전환에 대한 인식과 
현실에 대해 알아볼 것이다. 제4장에서는 현장 연구 방법이 어떻게 설계되었는가를 소개할 
것이다. 연구에 필요한 정보가 무엇인가를 찾아내기 위해 실시한 사전 조사를 설명하고, 
사전 조사를 통해 얻은 필요 정보를 기술하며, 필요 정보를 얻기 위해 실시한 설문 조사와 
인터뷰의 방법과 과정을 밝힐 것이다. 제5장에서는 현장 연구의 결과를 에믹(Emic)적 
관점에서 선교사 경력 전환에 관한 인식, 선교사 경력 전환 시 고려해야 할 사항, 선교사 
경력 전환에 필요한 자원 등의 주제별로 나누어 분석하고, 제6장에서는 현장 연구의 
결과를 에틱(Etic)적 관점에서 그 함의와 함께 전략적 적용과의 관계를 찾을 것이다. 
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제 III 부에서는 문헌 연구와 현장 연구를 통해 밝혀진 결과물을 중년 선교사 경력 
전환을 위해 전략적으로 적용할 수 있는 선교사 경력 전환 지원 프로그램(Missionary-
CTAP)을 제시할 것이다. 제7장에서는 Missionary-CTAP의 생성 과정을 살펴볼 것이다. 
먼저, 변화의 시작이 될 RMC의 사역을 진단한 후, I 부 문헌 연구에서 살펴본 경력 전환 
이론들을 선교사 경력 전환 지원 방안에 적합하도록 적용할 것이다. 이어서 본 연구에서 
제시할 Missionary-CTAP의 효용성을 진단하기 위해 파일럿 스터디(Pilot Study)로 지난 
2년간 RMC에서 시행하였던 선교사 경력 전환을 위한 디브리핑(Debriefing) 과정을 분석할 
것이다. 제8장에서는 Missionary-CTAP을 소개하고, Missionary-CTAP으로 인한 RMC의 
변화를 설명할 것이다. Missionary-CTAP의 1단계는 디브리핑과 세미나 형식으로 선교사 
경력 전환을 위한 인식 전환의 단계이고, 2단계는 개인 상담의 형식으로 선교사 경력 
전환의 장애 극복을 돕기 위한 단계이며, 3단계는 경력 자문 형식의 선교사 경력 전환에 
필요한 자원을 발굴하는 단계이다. Missionary-CTAP는 RMC를 찾는 선교사들의 경력 
전환을 실제로 도울 뿐 아니라 RMC 사역에서 선교사 경력 전환이 중요한 사역의 일부분이 
되는 변화를 일으킬 것이다. 더 나아가 RMC 뿐 아니라 교회와 선교 단체, 그리고 
아시아권의 많은 나라에서 선교사들의 경력 전환을 도우므로 하나님의 선교에 기여할 
것이다. 
제9장 결론에서는 서론에서 제시했던 목적과 목표 등을 되돌아보며 본 연구를 위한 
질문에 어떻게 답을 하였는지 서술하고, 이 연구가 다루지 못한 영역에 대해 제안할 것이다. 
요약(Summary)  
오늘날 선교 환경은 급변하고 있다. 선교 환경뿐만 아니라 선교사 자신도 생애 
주기에 따라 변화하고 있다. 중년 선교사들은 급변하는 선교 현장과 생애 발달 주기에 따른 
적절한 경력 전환을 이룰 때 자아실현과 더불어 하나님의 선교에 효율적으로 기여할 수 
있다. 본인은 개인적인 경력 전환의 경험과 RMC 사역을 통해 만난 대부분의 중년 
선교사들에게 경력 전환의 도움이 필요한 것을 깨닫고 본 연구를 시작하게 되었다. 본인은 
이 연구를 통해 중년 선교사 경력 전환에 관한 이론적 기초와 한국 중년 선교사들의 경력 
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전환에 관한 인식과 현실을 이해하게 될 것이다. 이를 근거로 하여 중년 선교사 경력 
전환을 위한 전략과 지원 프로그램을 개발하고 그것을 RMC 사역에 적용하여 중년 
선교사들의 경력 전환을 실제로 도울 것이다. 이를 위해 본 장에서는 연구의 핵심을 
이해하기 위해 연구의 배경, 목적, 목표, 중요성, 핵심 연구 문제, 연구 질문들, 연구 방법, 




제 I 부 
 
중년 선교사 경력 전환에 관한 이론적 기초
제 I 부에서는 경력 전환에 관한 이론을 살펴보기 위해 총 2장으로 나누어 관련 
문헌들을 연구한다. 
제2장에서는 경력 전환에 관한 정의와 이론들을 살펴볼 것이다. 먼저, 경력과 경력 
전환에 관한 개념을 정리하고, 21세기의 경력 패러다임을 이해하며, 선교사 경력 전환에 
필요한 경력 이론을 연구할 것이다.  
제3장에서는 경력 전환에 관한 성경 신학적 관점을 살펴볼 것이다. 요셉, 모세, 
느헤미야, 바나바 등 성경 인물들을 경력 전환의 관점에서 연구하고, 종교 개혁자들의 
직업관과 소명에 대한 견해를 들어보며, 경력 전환에 관한 선교적 관점을 이해하기 위해 




제 2 장 
 
경력 전환에 관한 정의와 이론
세상의 급속한 변화와 더불어 선교 환경 또한 급속히 변화하고 있다. 변화하는 선교 
환경은 선교사들에게 자신들의 역할과 사역, 더 나아가서는 자신들의 직업과 관련된 경력 
전환을 요구하기도 한다. 경력이란 한 개인에게 일과 관련되어 얻어지는 총체적인 경험을 
말하는데, 경력은 고정된 것이 아니라 학습과 개발을 통해 전환 되기도 한다. 
본 장은 경력 관리의 주체는 개인에게 있으며, 그 개인은 자신의 전 생애 가운데 
지속적인 학습과 개발을 통해, 급변하는 환경에 적응력이 뛰어난 전문성을 보유해야 하고, 
적극적으로 경력을 전환해야 한다는 것을 논지로 한다. 본 논지를 증명하기 위해 먼저 
경력과 경력 전환에 관한 개념을 정리하고, 21세기의 경력 패러다임을 살펴본 후, 경력 
전환과 관련된 이론을 살펴볼 것이다. 
경력과 경력 전환의 정의 
경력과 관련된 연구가 시작된 초기에는 경력 개념이 변호사 또는 의사와 같은 
전문적인 직업에 국한되어 사용되었었다. 그러나 이제는 경력이 모든 직업뿐 아니라 직업 
선택 전의 활동(prevocational activities)과 직업 선택 후의 활동(postvocatioan activities) 
까지도 포함한 “개인이 일생을 통해 일과 관련하여 얻게 되는 총체적인 경험”으로 
정의되고 있다(Hall 1976:3; Louis 1980:330). 경력이 일과 관련하여 얻게 되는 총체적 
경험으로 정의되는 것에 대해 좀 더 구체적으로 설명하면 다음과 같다.  
일과 관련된 경험이란 (1) 일련의 직무 직위, 직무 의무 혹은 활동 그리고 
일과 관련된 결정 등과 같은 객관적 사건과 상황, (2) 일에 대한 포부, 기대, 
가치, 욕구 및 특별한 업무 경험에 대한 느낌과 같은 일과 관련된 사건들의 
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주관적 해석(과거, 현재, 미래) 등을 포함하는 것으로 폭넓게 해석될 수 있다. 
(김정인외 3인 2007:27) 
한편, 오늘날 사회 과학에 종사하고 있는 학자들 역시 경력을 이해하는 데에 단순히 
일이나 직업 자체에만 주목하지 않고 일이나 직업에 수반되는 다양한 의미와 요소들을 
총괄하여 경력을 이해하려고 한다. 학문 분야와 학자에 따른 다양한 경력 이해는 서로 다른 
관점에서 경력을 정의하고 있으며 그 분야들에 관한 연구의 기초가 되고 있다.  
예를 들어, 심리학에서는 분야에 따라 경력을 직업, 자아실현의 수단, 그리고 개인 
생애 구조의 한 요소로 정의한다(Arthur, Hall & Lawrence 1989:10). 전통적 심리학에서 
성인기의 특성 중 하나가 취업이다. 성인기에는 일을 통해 자기 자신을 표현한다. 성인기에 
들어서면서 인간은 대부분 시간을 직장에서 보내면서 그 안에서 사회화가 형성되고 삶의 
양식이 영향을 받게 된다. 전통적 심리학의 관점에서 직업으로서의 경력을 지지하는 
학자로는 존 홀랜드(John L. Holland)가 있다. 홀랜드는 성인기의 자기표현으로서의 직업에 
관한 연구를 통해 직업 선택 이론을 발전시켰다(Santroke 2004:435-438). 한편, 전 생애 발달 
단계를 연구한 다니엘 레빈슨(Daniel J Levinson)은 경력을 개인 생애 구조의 한 요소로 
정의하였다(1984:49). 그는 이러한 견해를 바탕으로 개인의 생애를 사계절로 나누어 
계절마다 특성과 과제 등을 연구하였다. 그리고 그는 각 계절의 특성에 적합하고, 각 
계절에서 요구하는 과제들을 완수할 수 있는 경력에 관한 연구를 실행하여 사계절 
이론(Seasons of Life Theory)을 정립하였다.  
사회심리학에서는 경력을 외부적인 역할 메시지에 대해 개인적으로 중재된 
반응이라고 정의한다. 이러한 견해를 바탕으로 슈나이더(Schneider), 홀(Hall), 그리고 
베일린(Bailyn) 등과 같은 학자들은 성직자나 의사, 변호사 등과 같이 특정한 경력을 
소유한 사람들에게 직업 환경이 미치는 심리적 영향들이 무엇인지 심도 있게 연구하였다. 
사회학에서는 경력을 사회적 역할의 수행으로 보고 경력이 사회적인 질서에 대한 개인 
상호 간의 공헌으로 이해한다. 한편, 사회적 이동으로써의 경력으로 보는 학자들은 한 
개인에게 붙여지는 칭호를 사회적 위치의 지표로 파악한다. 경제학에서는 시장의 힘에 
대한 반응으로써의 경력에 주목한다. 고용 기회의 단기적인 분배와 인적 자본의 장기적인 
축척이 경력에 영향을 미친다고 보는 것이다. 정치학에서는 자기 이익의 실현으로써 
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경력을 바라본다. 즉 경력은 제도적인 정치 현실의 맥락 속에서 자기 이익을 좇는 행동의 
욕망으로써의 힘, 부, 명망, 자율성과 같은 개인적인 필요로 이해한다. 지리학에서는 
지리적 환경에 대한 반응으로써 경력을 이해하려고 한다. 원자재의 이용성, 천연 항구의 
유무, 노동 인구나 통상 가능 인구 등의 변수들이 경력에 영향을 미친다고 보는 
것이다(Arthur, Hall & Lawrence 1989:10).  
이처럼 경력은 단순하게 일이나 직업의 종류만을 의미하지 않고, 그 일과 직업과 
관련된 요소들의 총체이다. 따라서 경력 전환은 단순히 일이나 직업을 바꾸는 것만을 
의미하는 것이 아니고, 일과 직업과 관련된 총체적인 영역에서 어떠한 부분을 바꾸는 것을 
의미한다.  
경력에 관한 이러한 이해는 포괄적이다. 즉 경력은 일생 전반에 걸친 일과 관련되어 
얻어지는 모든 경험의 총합을 의미하기 때문이다. 이렇게 경력을 포괄적으로 이해할 경우 
경력 전환을 구체적으로 논의하기가 어려워진다. 경력 전환을 논의하기 위해서는 경력의 
개념을 좀 더 세분화할 필요가 있다. 이에, 리처드 볼스(Richard N Bolles)는 경력 개념을 좀 
더 세분화하여 설명한다. “첫째, 경력은 ‘배움(learning)’이나 ‘여가(leisure)’라는 말과 
대비되는, ‘일(work)’이라는 의미가 있다. 둘째, 경력은 ‘인간의 전 생애를 일의 관점’에서 
바라보는 뜻을 지니고 있다. 셋째, 경력은 종사하고 있는 ‘분야(field)’를 말하기도 하고, 
‘직업(occupation)’을 말하기도 한다”(2002:62). 볼스는 세 번째 의미를 그의 경력 
카운슬링에서 사용하며, 경력 전환이란 “현재 하는 일, 다시 말해 자신의 직업 또는 분야를 
바꾼다는 뜻이다”(2002:2)고 정의한다. 이처럼 경력을 일(work)이나 직업(occupation)으로 
정의하면, 경력 전환은 일이나 직업의 전환으로 이해할 수 있을 것이다. 
본 연구에서는 경력과 경력 전환을 다음과 같이 정의한다. 경력은 직업과 관련된 
영역의 총체를 의미한다. 그리고 경력 전환은 현재의 직업과 관련된 영역의 총체 가운데 
전체 혹은 부분을 바꾸는 것을 의미한다. 본인은 사회 과학자들의 경력에 관한 관점들을 
바탕으로 경력 전환과 관련된 영역을 직종, 분야, 장소, 역할, 태도로 파악하였다. 따라서 
경력 전환이란 ‘자신이 현재 종사하고 있는 직업의 직종, 분야, 장소, 역할, 태도 등을 




경력의 정의보다도 중요한 것은 경력의 성격과 전환에 관련하여 경력을 어떻게 
이해하는가 하는 점이다. 이것은 일종의 경력 패러다임이라고 말할 수 있다. 과거에는 
경력이 고정된 직업과 관련되어 이해되었지만, 오늘날에는 직업 환경의 변화에 따라 
유동적이며 언제라도 전환이 가능한 것으로 이해되고 있다. 시대의 변화가 경력 환경의 
변화를 가져오고, 경력 환경의 변화는 새로운 경력 패러다임을 요구하고 있다. 이러한 
21세기 경력 환경의 변화를 가장 두드러지게 담고 있는 경력 패러다임은 프로틴 
경력(Protean Career)과 무경계 경력(Boundaryless Career)이다. 
프로틴 경력(Protean Career) 
경력에 대한 이해의 변화는 특히 21세기에 들어서면서 현저하게 나타났다. 
더글라스 홀(Douglas T. Hall)은 “경력은 죽었다. 그러나 경력은 영원하리라”(1996a:1)라는 
말을 통해 21세기의 경력은 인류 역사에서 나타난 지금까지의 경력과는 확연히 다른 
양태라고 주장한다. 홀은 이러한 새로운 관점의 경력 이해를 ‘프로틴 경력(Protean 
Career)’1이라고 명명하였다. 자신의 의지에 따라 자신의 모습을 자유자재로 변화시켰던 
그리스의 신 프로테우스(Proteus)처럼 21세기의 경력 또한 새로운 경력 요구에 따라 
변화되어야 한다는 것이다.  
프로틴 경력은 조직 중심이 아니라 개인 중심인데, 개인은 자기 자신과 환경의 
변화에 따라 끊임없이 자신의 경력을 위해 재투자해야 한다(1996b:8). 따라서 개인은 
지속적인 학습을 통해 자신의 경력을 개발시켜야 한다.  
조직이 아닌 개인 중심의 새로운 경력 이해는 경력을 통해 얻고자 하는 목적에도 
변화를 가져왔다. 전통적 개념의 경력에서는 가족의 생계를 유지하기 위한 경제적인 
측면이 가장 중요한 경력의 목적이었다. 하지만 21세기에는 심리적인 성취가 궁극적인 
경력의 목적이 되고 있다. 메릴 루이스(Meryl. R. Louis)는 1960년대와 1970년대의 
시대상의 변화가 직업, 여가, 가족관 등에 대한 가치관의 변화에 영향을 미치면서 경력의 
                                                     
1 프로틴은 자신의 의지에 따라 자신의 모습을 변화시킬 수 있는 능력을 소유한 그리스 신 
프로테우스(Proteus)에서 파생된 용어이다(Hall 1996b:8). 
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의미도 변화되었음을 말한다(1980:330). 경력을 통해 자기 삶의 가장 중요한 목표를 
달성했다는 성취감과 자부심을 느끼는 것은 새로운 세대가 경력을 선택함에 있어서 
우선으로 고려하는 중요한 요소가 되었다. 경력을 통해 얻게 되는 만족감은 가족의 행복과 
내적 평화 등 여러 심리적인 성취를 이루게 한다(Hall 1996b:8). 이처럼 프로틴 경력은 
개인의 성취감과 더불어 변화를 위한 지속적인 학습, 네트워크, 경험에 대한 개방성 등을 
중요시하는 특징이 있다. 홀은 이러한 특징의 프로틴 경력과 전통적 경력의 차이를 다섯 
가지의 논점에 따라 <표 1>과 같이 나누어 설명하고 있다. 
<표 1> 
 
전통적 경력과 프로틴 경력의 차이점(DIFFERENCES BETWEEN 
































(Position Level, Salary) 
핵심 태도 
(Key Attitudes) 
직무 만족, 직업적 헌신 
(Work Satisfaction, Professional 
Commitment) 
조직에 대한 헌신 
(Organizational Commitment) 
<표 1>에 나타난 프로틴 경력과 전통적 경력의 차이점은 다음과 같다. 첫째는 경력 
책임의 주체가 누구냐는 것이다. 전통적 개념의 경력에서는 조직이 경력의 주체가 되었다. 
조직은 개인에게 충성을 요구하고 그에 대한 대가로 개인의 안정과 경력 개발 등을 제공해 
주었다. 그러나 프로틴 경력에서는 개인이 자신의 핵심 가치나 성공의 기준에 따라 경력을 
선택하고 개발하는 등 개인이 자신의 경력 관리에 책임을 진다. 둘째, 경력을 선택하는 데 
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있어서 중요하게 여기는 핵심 가치가 전통적 경력에서는 수직적인 승진의 기회지만 
프로틴 경력에서는 개인의 자유와 성장이다. 셋째, 경력 이동의 정도이다. 전통적 
경력에서는 이직이 흔하지 않았고 이직은 대부분 부정적인 의미였다. 그러나 프로틴 
경력에서는 경력 이동이 흔하게 일어나며 자연스러운 것으로 받아들여지고 있다. 넷째, 
경력의 성공 기준을 어디에 두느냐에서도 전통적 경력과 프로틴 경력은 차이가 난다. 
전통적 경력에서는 직위나 봉급의 높고 낮음으로 경력 성공을 가늠하였다. 그러나 프로틴 
경력에서는 자신이 그 경력에 대해 얼마나 자부심을 가지고 있는가 또는 그 경력을 통해 
자아 성취가 이루어지고 있는가 등 심리적인 부분을 성공의 잣대로 삼는다. 다섯째, 경력을 
수행하는 데 있어서 중요하게 여겨지는 핵심적 태도가 무엇인가 하는 점이다. 전통적 
경력은 조직에 대한 헌신도에 따라 일을 수행하는 태도가 달라졌다. 그러나 프로틴 
경력에서는 자신의 직무에 대한 만족도와 직업적 헌신의 정도에 따라 경력에 임하는 
태도가 달라진다.  
한편, 홀은 <그림 1>에서 볼 수 있듯이 급변하는 시대 환경 속에서 탐색, 시도, 확립, 
숙달의 경력 사이클은 예전과 같이 일회성이 아니고 반복해서 일어난다고 강조한다. 
이러한 현상으로 인해 21세기의 프로틴 경력은 사람의 신체 나이를 계수하지 않는다. 
지속적인 학습과 정체성 변화에 의한 경력 나이를 계수한다. 즉, 사람의 나이나 생애 
주기에 상관없이, 경력의 주기 가운데 어느 단계에 놓여 있느냐와 관련된 경력 나이에 
관심을 기울인다. 환경과 자신의 생애 주기의 변화는 새로운 경력을 요구하고, 개인은 이 
요구에 맞춰 새로운 경력을 위한 탐색, 시도, 확립, 숙달의 경력 사이클을 시작할 수 있는 
















경력단계: 학습 대 나이(CAREER STAGE: LEARNING VS. AGE) 
새로운 모형: 학습 단계(THE NEW MODEL: LEARNING STAGE) 
(Hall 1996a:34) 
 
프로틴 경력을 다시 요약하자면 프로틴 경력은 조직에 앞서 개인의 책임을 그 어느 
때보다 강조한다. 그는 조직보다는 자신의 전문성에 헌신하며 자신이 하는 일이 
만족스러운지 점검한다. 그는 승진보다는 자유를 가지고 자신의 성장과 변화를 위해 
지속해서 배우는 일에 힘쓴다. 그는 직위나 봉급보다는 먼저 자신이 맡은 직무의 만족을 
추구한다. 그는 또한 다양한 정보와 인맥을 위한 네트워크를 형성하고, 경험에 대한 
개방성을 유지하는 등 자신의 발전을 위해 끊임없는 노력을 기울인다.  
Ex 
Ex   Exploration (탐색) 
T     Trial (시도) 
Es    Establishment (확립) 
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무경계 경력(Boundaryless Career) 
프로틴 경력이 경력의 양태에 초점을 맞추었다면, 무경계 경력은 경력의 이동에 
초점을 둔다. 급변하는 고용 환경 그리고 개인의 가치관과 삶의 전반적인 변화는 개인에게 
이직과 전직 등의 경력의 경로 확장을 요구하고 있다. 마이클 아서(Michael B. Arthur)는 
경력의 경로 확장에 주목하여 새로운 관점의 경력을 무경계 경력(Boundaryless 
Career)이라고 주장한다. 무경계 경력에서는 개인이 조직 내에서 특정 부서에만 머물러 
있는 것이 아니라 다양한 부서로 이동하기도 하고, 조직을 벗어나 다른 조직으로 자유롭게 
이동하기도 한다. 이러한 무경계 경력은 단일 고용 상황에서 벗어나 복수의 고용과 
계속되는 경력의 기회들을 제공한다(1994:303-304).  
경력의 기회는 또한 도전을 수반한다. 기업의 축소나 재편성으로 인한 인원 감축, 
새로운 직무의 출현 등은 직접 개인의 역량 개발에 도전을 준다. 개인이 지금까지의 근로 
환경에서 통용될 수 있었던 역량들 즉, 특정 직무에 대한 지식이나 기술(know-how), 직무 
경험 속에서 형성된 관계(know-whom) 등이 더는 의미가 없는 것이 될 수 있다. 이러한 
경우에 정체성(know-why)의 혼돈과 갈등이 발생한다(Arthur & Defillippi 1994:311). 이러한 
환경에 적극적으로 대응하기 위한 무경계 경력은 다음과 같은 특징을 가진다. 첫째, 
근로자는 여러 근로 환경에서 통용될 수 있는 지식과 기술을 습득하는 데 노력을 기울인다. 
둘째, 폭넓은 대인관계 형성, 고객과의 관계, 멘토링 프로그램 등 다양한 네트워크를 
형성한다. 셋째, 개인과 조직의 고용 관계적인 관점에서 벗어나 개인 지향적인 경력으로 
변화되면서 일에 대한 개인적 의미를 부여한다(1994:311-312).  
<표 2>는 이상과 같은 무경계 경력의 특성을 전통적인 경력의 특성과 비교하여 
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측정하였다. 무경계 경력에서는 급여나 진급 혹은 지위보다는 심리적으로 의미 있는 일을 
추구한다. 다섯째, 경력 관리의 책임이 누구에게 있느냐는 점이다. 무경계 경력은 프로틴 
경력과 마찬가지로 경력 관리의 책임이 조직이 아닌 개인 자신에게 있다. 개인은 가치 
지향적이고, 자기 주도적이다. 여섯째, 경력 개발을 위한 훈련이다. 전통적 경력에서는 
주로 정규 프로그램을 통해 경력 개발을 위한 훈련을 받았다. 그러나 무경계 경력에서는 
훈련이 정규 프로그램만이 아닌 업무 중에도 이루어진다. 일곱째, 경력의 이정표이다. 
전통적 경력에서는 나이에 따라 경력의 방향이 크게 달라졌으나, 무경계 경력에서는 
나이와 상관없이 끊임없는 학습을 통해 자유롭게 변화를 모색한다.  
이와 같은 무경계 경력의 특징 중 대표적인 것은 그 이름이 시사하듯 경력의 경계가 
없다는 것이다. 루이스는 이러한 경력 경로의 무경계성 즉, 경력 전환 영역과 방향의 
다양성을 좀 더 명확히 인식할 수 있도록 경력 전환 유형(Career Transition Types)을 <표 
3>과 같이 정리하였다.  
<표 3> 
 
경력 전환의 다양성 (CAREER TRANSITION VARIETIES) 
(Louis 1980:332) 
 
역할 간 전환 (Interrole Transitions) 역할 내 전환 (Intrarole Transitions) 
 진입/ 재진입(Entry/Re-entry Transition) 
 기업 내 전환(Intracompany Transitions) 
 기업 간 전환(Intercompany Transitions) 
 직종 간 전환(Interprofession Transition)) 
 퇴직(Exit Transition) 
 역할 내 적응(Intrarole Adjustment) 
 역할 외 적응(Extrarole Adjustment) 
 역할/경력 단계의 전환 (Role/Career-Stage 
Transition) 
 생애 단계의 전환(Life-Stage Transition) 
루이스는 경력 전환의 유형을 크게 역할 간 전환(Interrole Transitions)과 역할 내 
전환(Intrarole Transitions)으로 나누었다. 역할 간 전환에는 ‘진입/재진입(Entry/Re-entry 
Transition)’, ‘기업 내 전환(Intracompany Transitions)’, ’기업 간 전환(Intercompany 
Transitions)’, ‘직종 간 전환(Interprofession Transition)’, ‘퇴직(Exit Transition)’이 있다. 
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여기서 ‘진입/재진입’이란 직장에 처음 또는 얼마간의 공백 후에 다시 들어가는 것을 
의미한다. ‘기업 내 전환’은 같은 기업 안에서 다른 역할을 하게 되는 것이고, ‘기업 간 
전환’이란 다른 기업으로의 이동을 말한다. ‘직종 간 전환’은 전문 분야를 바꾸는 것이고 
‘퇴직’이란 직장을 그만두는 것을 의미한다(1980:333-334).  
역할 간 전환은 그 변화가 객관적으로나 주관적으로 분명하게 눈에 띄게 
나타나지만, 역할 내 전환은 때로는 자신도 느끼지 못하는 사이에 변화가 일어나는 것을 
의미한다. 역할 내 전환에 있어서 ‘역할 내 적응(Intrarole Adjustment)’은 기존의 역할을 
수행하는 태도의 변화를 말한다. 예를 들어, 처음 입사했을 때의 열정이 시간이 지남에 
따라 서서히 사그라지는 것과 같이 동일한 역할을 수행하고 있지만, 그 역할을 수행하는 
태도가 달라지는 것이다. ‘역할 외 적응(Extrarole Adjustment)’은 주위 환경의 변화로 인해 
자신의 역할에 대한 태도가 변화되는 것이다. 즉, 직장 내에서 어떤 역할을 감당하던 중 
결혼을 하게 되면 이 사람은 가정에 이전보다 더 많은 시간과 에너지를 사용하게 된다. 
이때 직장 내에서의 역할에 대한 태도가 바뀌게 된다. ‘역할/경력 단계의 전환(Role/Career-
Stage Transition)’은 역할이나 경력 단계별로 개인적인 필요나 조직 안에서의 기회 등이 
달라지기 때문에 단계마다 직무에 임하는 태도가 달라진다는 것을 의미한다. 예를 들어, 
경력 10년 차인 직장인은 경력 5년 차인 직장인과는 다른 태도로 직무를 감당한다. ‘생애 
단계의 전환(Life-Stage Transition)’은 사람의 생애 주기에 따라 직무에 임하는 태도가 
달라진다는 것이다. 청년기에 일하는 태도와 중년 초기나 말기에 일을 대하는 태도가 
다르다. 이처럼 역할 내 전환은 기존의 역할에 대한 태도의 변화로써 직업의 정체성이나 
업무의 의미를 새롭게 하는 등 주관적인 상태의 변화를 말한다(1980:334-336). 지금까지 
살펴본 바와 같이 경력 전환의 영역과 방향은 매우 다양하다. 혹자는 역할 내의 전환을 
경력 전환으로 이해하지 않을 수도 있다. 그러나 경력의 주체가 조직이 아닌 개인이고, 그 
개인의 심리적 만족이 경력의 성취 척도를 가늠하는 것을 볼 때 역할 내 전환 역시 
주목할만하다. 
이상과 같이 전통적인 개념의 경력 이해는 21세기에 들어서면서 많은 변화를 
가져왔다. 새로운 경력 패러다임으로 등장한 프로틴 경력과 무경계 경력은 경력의 주체가 
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조직이 아니라 개인이며, 개인은 가치 지향적이고, 자기 주도적이다. 한 곳에 필요한 
기술을 습득하여 안주하지 않고 여러 다른 곳에서도 전환할 수 있는 기술을 쌓기 위해 
끊임없이 학습한다. 그 기술은 정규 프로그램에 참석해야만 얻어지는 것이 아니며 자신이 
일하는 중에도 지속해서 습득이 된다. 경력 전환의 범위와 한계가 없어졌으며 경력 전환은 
생애 가운데 지속해서 다양하게 일어난다.  
경력 이론 
전통적 개념의 경력이 주를 이루었던 1960년대까지는 경력 선택과 경력 적응이 
경력 연구의 주된 관심사였다(Crites 1969:12-14). 그러나 1970년대에 들어서면서 프로틴 
경력과 무경계 경력의 이해는 경력에 관한 연구를 여러 각도로 발전시켜왔다. 경력 
이론들은 크게 조직 및 사회적 관점의 경력 이론과 개인적 관점의 경력 이론으로 분류된다. 
그리고 각각은 또한 내용적 접근 이론과 과정적 접근 이론으로 나누어진다. 이 연구는 
개인의 경력 전환에 초점이 맞추어져 있으므로 조직 및 사회적 관점의 경력 이론은 
생략하고, 개인적 관점의 경력 이론을 다루기로 하겠다.  
개인적 관점의 경력 이론 중 내용적 접근 이론은 개인의 특성이 경력 개발에 
결정적인 영향을 미친다는 점을 강조하고, 과정적 접근 이론은 개인의 경력 개발이 개인의 
생애 주기나 경력 단계에 따라 다르게 이루어진다는 점을 강조한다(김흥국 2008:48). 
내용적 접근 이론에서는 특성 요인 이론(Trait-and-Factor Theory)을, 과정적 접근 
이론에서는 사계절 이론(Seasons of Life Theory)을 살펴볼 것이다.  
특성 요인 이론(Trait-and-Factor Theory) 
개인을 중심으로 한 내용적 접근 이론 중 대표적인 이론이 특성 요인 이론(Trait-
and-Factor Theory)이다. 특성 요인 이론은 프랭크 파슨스(Frank Parsons)의 연구를 바탕으로 
차별 심리학의 영향을 받아 이루어졌다. 특성(Trait)은 지능검사나 적성검사 등을 통해 
찾아내는 개인의 고유한 능력이나 흥미를 말하고, 요인(Factor)이란 직무 성과나 만족이 
높아지는 이상적 경력 결과를 이루어내기에 적합한 요소들을 말한다(Patton & McMahon 
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1999:14-16). 즉, 개인이 가지고 있는 고유한 능력이나 흥미 등의 특성이 적절한 직무 
요건이나 환경을 만날 때 직무 성과나 만족이 높아지는 이상적인 결과를 기대할 수 있다는 
것이다.  
파슨스의 경력 선택의 3요소는 다음과 같다. 첫째, ‘자신에 대한 정확한 이해’이다. 
개인의 기질, 능력, 흥미, 자원, 한계, 그리고 자격 등에 대한 탐구가 필요하다. 둘째, ‘직업 
환경에 대한 탐색’이다. 직무에 필요한 지식, 성공 조건, 장단점, 보상, 기회, 그리고 직종의 
전망 등을 조사한다. 셋째, 개인과 직무 특성과의 관계를 잘 연결하여 경력 목표를 이룰 수 
있는 가장 적합한 직업을 선택한다(1999:13).   
파슨스의 경력 선택의 첫 번째 요소인 개인의 특성에 대한 정확한 이해를 위해 많은 
도구가 사용된다.2 그 중 ‘성인용 직업 적성 검사’에는 능력 검사, 속도 검사, 언어 형태 
검사, 비언어 형태 검사 등이 있다. ‘직업 선호도 검사’는 흥미, 성격, 생활사 등을 위한 
검사로 L형과 S형이 있다. L형은 흥미, 성격, 생활사 모두를 검사하는 것이고, S형은 
흥미만을 측정하는 것이다. 그 밖에도 구직 욕구 검사, 구직 효율성 검사, 직업 전환 검사, 
창업 진단 검사 등이 있다(박양근 2004:44-48). 존 홀랜드(John L. Holland)는 개인이 자신의 
흥미에 맞는 직업을 선택할 경우 직무에 대한 만족과 장기근속의 가능성이 높다는 것을 
알아내고 자기 탐색 검사(Self-Direction Search, SDS) 및 직업 선호도 검사(Vocational 
Preference Inventory, VPI) 등의 흥미 검사 도구를 개발하였다(1973:18-21).  
한편, 개인의 특성을 규명하는 데는 개인이 가지고 있는 능력이나 흥미 외에도 성별, 
인종, 가치관, 기질 등의 많은 변수가 있다. 이러한 변수들을 보완하기 위해 여러 학자가 
경력 전환을 돕기 위한 이론들을 연구했다(Leung 2008:115-132).  
파슨스의 경력 선택 두 번째 요소인 직업 환경의 탐색은 직무 내용을 비롯한 직업 
환경과 보상 등에 대한 확인을 포함한다. 직장은 삶의 경제적인 측면만을 만족하게 해 주는 
것이 아니라 그 사람의 가치관과 정체성까지도 표현되는 곳이다. 만약에 개인적으로 
탁월한 직무 능력을 소유하고 직무에 대한 열정을 가지고 업무에 임하더라도, 업무 환경이 
                                                     
2  노동부 고용안정센터와 한국산업인력공단 사무소에서 방문검사 또는 인터넷 Work-
net(http://www.work.go.kr 또는 www.hrdkorea.or.kr)을 통해 검사 서비스를 받을 수 있으며, 원격 
직업상담도 받을 수 있다(박양근 2004:45). 
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그러한 개인의 능력이나 열정을 지지해 주지 않는다면 그 사람은 곧 의기소침하게 되고 
결국 일의 생산성은 저하될 것이다(McMakin 1989:126). 그러므로 경력 선택 전에 직무의 
내용, 조직, 훈련이나 개발 기회, 장래성에 대한 사전 조사가 필요하다. 또한, 관련 분야의 
다른 조직과의 관계도 탐색하고, 가족의 요구나 그들이 생각하는 경력 가치 등도 확인해야 
한다(박양근 2004:34-35). 
경력 선택의 세 번째 요소는 개인의 특성과 직업 환경의 특성을 연결하는 작업이다. 
홀랜드는 개인과 직업 환경의 특성을 여섯 가지 유형으로 분류하고 육각형의 도형으로 
설명한다. 이 육각형 모형(Hexagon Model)에서 각 유형 간의 심리적 유사성은 <그림 
2>에서 보이는 바와 같이 유형 간의 거리와 반비례한다. 즉, 두 유형 간의 거리가 
가까울수록 심리적 유사성은 커지는 것이다. 예를 들어, 실제적이고 기계에 관심이 많은 
현실적인 성향의 사람은 자동차 수리 기사나 항공기 통제사 등 현실적인 것을 실행하는 
직업을 선택하는 것이 가장 이상적이다. 반면에 이 사람이 현실적 유형과 가장 멀리 있는 








육각형 모델(A HEXAGONAL MODEL) 
(Holland 1973:23) 







또한, 리처드 볼스(Richard N. Bolles)는 개인의 특성과 직업 환경의 특성을 
연결하는 작업을 위해 ‘꽃송이’의 도움을 받으라고 한다 <그림 3>.  
이상적인 직업 환경 속에서 당신은 꽃처럼 활짝 피어날 것이다. 그러나 
직업 환경이 맞지 않을 때 시들어 버린다. 그렇기 때문에 꽃 그림을 잘 
그리는 게 중요하다. 꽃 그림을 통해 어떤 직업 환경이 맞는지, 어떤 일을 
해야 가장 잘할 수 있는지를 확인할 수 있다. 자신이 가진 직업의 일을 














꽃잎-내가 꿈꾸는 직업 
(Bolles 2002:213) 
파슨스의 특성 요인 이론은 이처럼 많은 학자에 의해 다양하면서도 심도 있게 
발전되었다. 학자에 따라 개인의 특성이나 경력 환경의 특성을 조사하는 방법이 다양하게 
개발되었지만, 공통적인 강조점은 개인의 특성을 적합한 환경에 연결하는 것이다. 
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개인의 특성을 파악하는 것은 경력 환경의 특성을 파악하는 것보다 쉬울 수가 있다. 
개인의 특성 파악에 유용한 여러 가지 검사 도구들이 마련되어 있기 때문이다. 문제는 
이러한 도구들이 서양 사람들을 대상으로 만들어졌다는 것이다. 따라서 유전적, 환경적, 
문화적 환경이 그들과는 다른 한국인들에게 이 검사를 진행할 경우, 한국인들이 가진 
독특한 환경을 참작하려는 노력이 필요하다. 또한, 이러한 검사 도구들은 일반인들을 
대상으로 고안된 검사 도구들이기에 선교사라는 독특한 직업에 있는 사람들에게는 
적합하지 않을 수 있다. 따라서 선교사들의 경력 전환에 관련하여 그들의 특성을 
알아내기에 적합한 검사 도구들이 따로 마련되어야 할 것이다.   
한편, 시대가 변화함에 따라 직업 환경을 파악하는 것이 개인의 특성을 파악하는 
것보다 점점 더 어려워질 수 있다. 과학 기술의 발달로 가까운 미래에 존재할 직업의 
종류를 파악하는 것조차도 쉬운 일이 아니다. 미래 학자들이나 과학 기술 전문가들, 
심지어는 정치인들까지도 머지않은 미래에 4차 산업 혁명이 일어나 현재의 인간들이 하는 
일 중에 엄청나게 많은 일을 인공 지능에게 빼앗길 것으로 예측한다. 미래의 환경을 제대로 
예측하지 못하면 현재 경력 전환을 위해 준비하는 것들이 헛된 것이 될 수도 있다. 따라서 
미래의 변화하게 될 세상에 대한 예측이 개인의 경력 전환에 필수적인 고려 요소가 될 
것이다.  
사계절 이론(Seasons of Life Theory)  
개인을 중심으로 한 과정적 접근 이론에는 생애 단계 이론, 경력 단계 이론, 경험 
학습 이론 등이 있다. 이 이론들은 개인의 생애 주기와 경력 단계 등 전 생애에 걸쳐 
다양하게 변화하는 경력 선택과 태도 등을 연구한다. 주요 학자들은 에릭 에릭슨(Erik H. 
Erikson), 도널드 슈퍼(Donald E. Super), 다니엘 레빈슨(Daniel J. Levinson) 등이 있는데, 
이들은 성인의 삶이 일련의 공통된 단계를 거치며 경력 역시 단계로 발전한다고 제안한다. 
과정적 접근 이론들은 그 특정 단계를 설정하는 데 있어서 한계점이 있지만, 각 단계에 
생길 수 있는 문제들을 예방하거나 감소시킬 수 있다는 점에서 성공적인 경력 개발을 위한 
유용한 방법들을 제공한다(김정인 외 3인 2007:53-54).  
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발달 심리학자들은 개인과 가족은 생애 주기를 거치는 동안 주기마다 수행해야 할 
역할이나 해결해야 할 과업이 있다는 것을 발견하였다. 또한, 생애 주기 구분은 학자에 
따라 차이가 있지만, 각 단계의 진행 순서와 수행해야 할 과업은 비슷하며 서로 연관성이 
있다(Santrock 2004:45-46). 본 연구에서는 생애 단계이론 중에서 다니엘 레빈슨(Daniel J. 
Levinson)의 사계절 이론(Seasons of Life Theory)을 살펴보겠다. 
레빈슨은 그의 동료들과 함께 1967년부터 그가 작고한 1994년까지 성인 발달 
연구에 전력하였다(2012b:6-12). 그는 자신의 연구를 바탕으로 남자가 겪는 인생의 
사계절과 여자가 겪는 인생의 사계절을 출판하였다. 그의 저서들의 제목과 같이 레빈슨은 
성인의 삶을 계절 변화로 비유하여 파악하였다. 계절이 주기적으로 변화하는 것처럼 성인 
발달은 단계마다 변화를 수반하며, 한 단계에서 다음 단계로 이동할 때 변화의 과정 즉 
전환이 요구된다. 모든 계절은 각각의 때가 있고 고유한 색깔을 내듯이 인생의 각 단계는 
그 나름의 특성이 있다. 그리고 어느 계절이 다른 계절보다 우월하거나 열등하지 않은 
것처럼 각 단계는 삶에 있어 고유한 공헌을 한다(1986:4). 
레빈슨은 “인생의 주기가 대략 각각 25년씩 지속되는 일련의 시기(Era)를 통해 
전개된다고 믿는다. 시기들은 부분적으로 겹쳐 있어서, 이전 시기가 끝나고 있을 때 새로운 
시기가 진행되고 있다”고 말한다(2012a:45). 레빈슨에 의하면 인생의 주기는 <그림 4>와 






인생 주기의 시기와 전환기 
(Levinson 2012a:48) 
<그림 4>에 나타난 레빈슨의 인생 주기의 시기와 전환기는 다음과 같다. 첫 번째 
시기인 성인 이전기(Pre-adulthood)는 출생에서 22세까지로, 아동 초기 전환기, 아동기, 
청소년기 그리고 성인 초기 전환기를 포함한다. 이 시기는 의존적이고 취약성이 높으므로 
가족이나 가까운 양육자와의 관계가 매우 중요하며, 성장이 주축을 이루는 시기이다. 약 
17세에서 22세까지의 성인 초기 전환기(Early Adult Transition)는 청소년기와 성인 초기를 
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연결하며, 양 시기의 일부분이지만 어느 한 시기에 완전히 속해 있지 않은 때이다. 즉, 
한편으로 성숙한 듯 하지만, 아직도 유아적인 면을 보이는, 이제 막 성인 세계로 
들어가려는 미숙한 한 개인이 탄생하는 때인 것이다(2012a:49). 
두 번째 시기인 성인 초기(Early Adulthood)는 17세에서 45세까지로, 성인 초기 
전환기로 시작해서 중년의 전환기로 끝난다. 이 시기는 정력과 풍요로움이 절정에 이르며, 
갈등과 스트레스 역시 최고 수준에 달하는 때이다(2012b:39). 대략 40세에서 45세까지는 
인생의 또 하나의 결정적인 전환기로 성인 초기를 끝내고 중년기를 시작하는 중년의 
전환기이다. 이때는 인생의 정상에 발을 딛게 되는 때이다. 
세 번째 시기는 성인 중기(Middle Adult)로 40세에서 65세까지 지속한다. 이 시기에 
속한 대부분의 사람이 자신들이 속한 사회의 연장자가 된다. 그만큼 모든 일의 책임이 
이들에게 주어지는데, 특히 곧 연장자 세대가 될 성인 초기 사람들의 발달에 대한 책임도 
지게 된다. 한편, 이 시기에는 신체적, 정신적, 사회적으로 큰 변화가 일어나면서 많은 
사람이 위기를 경험한다. 레빈슨에 의하면, “이 시기에 위기를 경험하는 것은 그 자체가 
병리적인 것이 아니다. 실제로 별로 불만이 없이 이 시기를 거쳐 가는 사람들은 자신의 
인생이 좋건 나쁘건 변화해야 한다는 사실을 거부하고 있는 것이다. 개인적으로 볼 때, 
그들은 발달의 기회를 놓치고 있는 것이다”(2012a:57-58). 이 시기에 위기를 경험하는 것은 
그동안 숨죽이고 있던 내면의 소리를 듣게 되기 때문이기도 하다. 그런데 위기에 처한 
중년은 종종 이 내면의 소리를 냉정하고 깊이 있게 다루지 못하기도 한다. 그 이유는 
“병적인 불안과 죄책감, 의존성, 적개심, 그리고 인생 초기의 자만심들이다. 이들은 그가 
압박감을 느끼는 인생 구조를 수정하기 어렵게 만든다”(2012a:315-316). 이러한 상태에 
있는 사람들은 때때로 잘못된 선택을 할 수 있다. 그러므로 중년의 전환기에는 좀 더 주의 
깊게 내면의 소리를 경청하는 법을 배워야 한다. 이 시기를 지혜롭고 신중하게 그리고 
인내하며 지낸다면 중년의 위기는 자아실현과 사회적 공헌을 위한 기회가 되기도 한다. 
네 번째 시기는 약 60세에서 시작되는 성인 후기(Late Adult)이다. 이 시기는 모든 
것을 완수하고 결실을 맛보는 충만한 계절과 같다. 성인 후기 전환기는 60세에서 65세 
무렵인데 신체적 질병, 은퇴, 가까운 사람들과의 사별 등으로 성장이 아닌 쇠퇴 속으로 
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빠져들 수 있다. 그러나 성인 후기의 특성을 충분히 인식하고 그에 적절한 과제를 성실히 
이행함으로써 자신의 삶을 잘 마무리하고 오는 세대에게 넉넉한 자리를 마련해 줄 수 
있어야 한다. 레빈슨은 성인 후기를 미숙하게 보낼 때 일어날 수 있는 우려를 다음과 같이 
표명한다. 
만약에 그가 자신의 권위를 포기하지 않는다면, 그는 전제적인 통치자가 될 
가능성이 있다 – 전제적인, 현명하지 못한, 사랑받지 못하고, 사랑할 줄 
모르는, 그리고 그의 성인 자녀들은 부모를 또는 자기 자신을 사랑할 수 
없는 미숙한 성인이 될 것이다. 직업 생활에서도 역시, 어떤 남성이 
예순다섯 살 또는 일흔 살이 넘을 때까지 공식적인 권좌를 고수한다면, 
거기에는 심각한 문제가 있을 것이다. 만약에 그런 사람이 있다면, 그는 
자기 자신의 세대에서 벗어난 사람이며, 그는 좀 더 막중한 책임을 떠맡을 
필요가 있는 중년 세대와 갈등 속에 처할 수 있다. (2012a:72)   
성인 후기는 지나간 세월을 붙잡으려는 우를 범하지 않는 한, 사회에 대한 모든 
책임을 완수한 후, 자유롭게 자신이 가장 소중히 여기는 일을 창조적으로 할 수 있는 또 
다른 성장의 시기이다. 
이처럼 레빈슨의 사계절 이론은 자연의 사계절에 빗대어 인생 주기의 특징을 잘 
묘사하고 있다. 그는 특히 성별에 따라 인생의 주기를 깊게 연구하였을 뿐 아니라, 인생 
주기의 다음 단계로 넘어가는 과정인 전환기를 잘 설명해 주고 있다. 자연의 사계절이 
시절마다 과업이 있고 특성이 있다. 봄은 새싹을 내고, 여름은 꽃을 피우며, 가을은 열매를 
맺고, 겨울은 봄의 새싹을 위해 모든 것을 다 떨구고 쉼을 갖는다. 인생의 사계절 또한 그 
나름의 역할과 책임이 있다. 개인의 발달 정도에 따라 그리고 가족 구성원이나 공동체의 
필요에 따라 정도의 차이가 있지만, 인생도 그 계절에 맞는 빛깔을 내야 한다.  
한편, 레빈슨은 인생의 주기를 대략 25년씩 지속되는 일련의 시기로 크게 네 
시기(era)로 구분한다. 각 시기는 부분적으로 겹쳐 있어서 이전 시기가 끝나고 있을 때 
새로운 시기가 진행되고 있으며 시기마다 5년 정도의 전환기(transition)가 있다. 이것으로 
볼 때 레빈슨은 인간의 수명을 대략 80세 정도로 보고 있음을 알 수 있다. 요즘 인간의 기대 
수명이 100세에 이르는 것으로 보아, 가까운 미래에 레빈슨의 인생 주기는 수정이 되어야 
할 것이다.  
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레빈슨의 이론은 주로 그가 초기에 저술한 남자가 겪는 인생의 사계절에서 나온 
것으로 그의 이론이 남성을 중심으로 한 것임을 알 수 있다. 그는 여성을 대상으로 한 
연구에서도 남성과 거의 같은 인생 주기의 패턴으로 여성의 생애 주기를 설명한다. 그러나 
실제에 있어서 여성의 생애 주기는 남성과는 상당히 다르다. 더욱이 그의 연구는 주로 
미국인들을 대상으로 행해진 것으로, 그의 이론을 한국 남녀에게 적용할 경우에는 문화적, 
환경적, 기질적 요소들을 변수로 두어야 할 것이다. 또한, 개인마다 자신이 느끼는 시기의 
종류와 구분이 다를 수 있다. 따라서 레빈슨의 생애 주기에 따른 경력 전환을 일방적으로 
적용하는 것을 피해야 한다. 레빈슨의 연구는 성별, 문화, 환경 그리고 개인적인 요소들을 
고려하여 적용해야 할 것이다.  
메지로우의 전환 이론(Mezirow’s Transformation Theory) 
지금까지 새로운 시대의 경력 이해와 함께 주로 경력 선택에 초점을 둔 경력 
이론들을 살펴보았다. 경력 선택은 경력 전환의 중요한 요소이면서 목표이다. 그러나 경력 
선택 외에도 효과적인 경력 전환을 이루는 데 있어서 고려해야 할 여러 요소가 있다. 
본인은 ‘중년 선교사들의 경력과 경력 전환에 관한 성경 신학적 이해 부족 또는 잘못된 
인식이 경력 전환을 방해한다’라는 가정 아래 본 연구를 시작하였다. 중년 선교사들의 
직업, 소명, 선교 등 경력과 경력 전환에 관련된 그들의 기존 관점들이 변하지 않고서는 
경력 전환이 어려울 것으로 생각한 것이다. 따라서 선교사들이 경력 전환을 이루기 
위해서는 무엇보다도 ‘인식의 전환’이 선행되어야 한다. 이러한 이유로 본 연구에서는 
성인의 전환에 있어 가장 우선시 되어야 하는 것이 패러다임 전환(paradigm shift)임을 
강조하는 잭 메지로우(Jack Mezirow)의 전환 이론을 중요하게 살펴볼 것이다. 
전환 이론의 배경 
21세기의 프로틴 경력과 무경계 경력으로 인해 개인에게 자율성과 함께 책임성이 
부과되면서 개인의 경력 역량을 향상하기 위한 평생교육에 대한 관심도가 높아졌다. 
성인들의 재교육이 주를 이루고 있는 평생교육 분야에서 가장 많이 논의되는 이론이 잭 
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메지로우의 전환 이론이다(Taylor 2008:12). 경력 이론과 함께 메지로우의 전환 이론을 
살펴보는 것은 중년의 시기에 효과적인 경력 전환을 위해 중요하다. 왜냐하면, 성인들은 
자신이 살아오는 동안 내면화시켰던 의미들로 인해 새로운 것들을 받아들이고 자신을 
변화시키기가 쉽지 않기 때문이다. 메지로우는 성인교육에 있어서 고착된 기존의 틀을 
비판적으로 성찰하여 관점의 변화를 일으키는 것이 무엇보다도 우선되어야 함을 깨달았다. 
이러한 인식을 토대로 메지로우는 1978년 여성 경력 재진입을 돕기 위한 연구 논문을 
발표하였다(1978:1-59). 그 후 학술지와 학술 대회들의 논쟁을 통해 전환 학습 이론은 
지속해서 개선되어 경력 전환을 비롯한 여러 분야에서 사용되고 있다. 
메지로우의 전환 이론은 토머스 쿤(Thomas Kuhn)의 ‘관점 전환(paradigm shift)’ 
개념을 토대로 고안되었다(Mezirow 1991:23). 쿤은 과학사에서 특정 시기에 전체 과학자 
집단이 공유하고 있는 공식적으로 인정된 틀이 있는데 그 틀을 패러다임이라고 하였다. 
그는 과학 혁명이 과학 지식의 축적으로 이루어지는 것이 아니라, 정상 과학이 이상 현상의 
빈번한 출현으로 인해 위기를 맞고, 그 위기로 인해 그 현상을 해석할 수 있는 새로운 
패러다임이 형성되므로 이루어진다고 주장하였다(2013:184-208). 쿤의 이론에 도움을 
받은 메지로우는 그의 전환 이론에서 “과학적 관점 전환이 우리가 세상을 대하는 방법을 
바꾸어 주듯이, 새로운 의미 관점은 우리가 우리의 현실과 인물을 이해하는 방법에 있어 
변칙적인 것을 만났을 때 그것을 이해하고 대처할 수 있도록 돕는다(1990:13)”고 주장한다.  
전환 이론의 10단계 
전환 이론은 우리에게 형성된 세상을 판단하는 준거의 틀(Frame of Reference)을 
효과적으로 변화시키는 과정이다. 이러한 과정은 우리를 억압하고 있던 준거의 틀로부터 
해방되어 보다 자유로운 사고와 정교한 인식을 하게 한다(Mezirow 1997:5-7). 메지로우는 
전환의 과정은 종종 다음과 같은 10단계로 나타난다고 하였다(1978:12).  
1단계는 ‘혼란스러운 딜레마(A Disorienting Dilemma)’의 단계이다. 의미 형성은 
의미 체계(Meaning Schemes)와 의미 관점(Meaning Perspectives)의 두 영역으로 나누어 
설명할 수 있다. 의미 체계는 ‘만약과 그렇다면’, ‘원인과 결과’와 같이 우리의 삶에서 
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일어나는 일들에 대한 습관적이고 절대적으로 나타나는 해석의 규칙이다. 예를 들어, 
‘만약 내가 밥을 먹으면 배고프지 않을 것이다’, ‘문고리를 돌리면 문이 열릴 것이다’와 
같은 무의식적 습관으로 나타나는 느낌, 신념, 태도 등이다. 한편, 의미 관점은 한 개인이 
소유하고 있는 근본적인 신념 체계로써 사물이나 사건에 대한 전제나 가정을 말한다. 사제 
간의 행동은 어떠해야 하는지, 교회에서 예배드릴 때의 태도는 어떠해야 하는지 등 사회 
문화적 요소들로 인해 고착된 의견들이다. 이것들은 공동체의 삶에 균형과 질서를 
가져오지만, 한편으로는 개인의 자유와 발전을 가로막기도 한다. 한편, 자신이 기존에 
지니고 있었던 의미 관점으로는 해석할 수 없는 사건이나 상황에 부닥쳤을 때, 사람들은 
혼란에 빠지게 된다. 이러한 혼란은 새로운 의미 관점 형성의 시작이다(1990:2). 
2단계는 ‘두려움, 분노, 죄책감, 수치심의 감정에 대한 자기 검진(Self-examination 
with Feelings of Fear, Anger, Guilt, or Shame)’의 단계이다. 전환기 초기에는 도전이나 혼란, 
싸움과 충돌에 대처하기 위해 분투한다. 이때의 특징은 불안과 혼란, 자기 의심, 고립감, 
인간관계에서 받는 상처, 에너지 고갈 등이다(Walling 2009:56). 이때, 자신 안에서 
일어나고 있는 이러한 감정들을 잘 인식하고 표현할 수 있어야 한다. 만약에 전환기 초기의 
감정들을 인식하지 못하거나 적절하게 표현하지 못하면, 새로운 현실을 받아들일 수 
없을뿐더러 과거의 부정적인 감정에 붙잡혀 비평적 평가를 시작할 수 없게 된다(Mezirow 
2000:291). 그러므로 의사 결정 기술, 긍정적 사고, 건강한 인간관계, 정확한 감정 소통 등을 
통해 전환 초기에 생기는 감정들을 잘 처리할 때, 다음의 단계로 넘어갈 수 있다(DiMarco 
2000:10). 
3단계는 ‘기존의 가정들에 대한 비판적 평가(A Critical Assessment of 
Assumptions)’의 단계이다. 혼란스러운 딜레마와 그로 인한 감정들을 잘 처리하고 나면 
비판적인 자기 성찰을 하게 된다. 그동안 자신을 지배하고 있던 인식, 지식, 신념, 감정, 
그리고 행동들에 대하여 재평가를 해야 한다. 비판적 자기 성찰을 할 때, 행동을 어떻게 할 
것인가에 초점을 두는 것이 아니라, 우리가 새로운 것을 받아들여야 하는 이유나 그러한 
행동으로 인한 결과에 초점을 두고 평가를 해야 한다(Mezirow 1990:13). 
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4단계는 ‘불만족과 전환 과정에 대한 인식 공유(Recognition That One’s Discontent 
and the Process of Transformation are Shared)’의 단계이다. 전환 과정에서 자신이 느끼는 
불만족스러운 부분과 전환 과정에서의 문제점들을 다른 사람들과 나누는 것은 중요하다. 
새로운 관점으로의 전환 과정에서는 종종 관계의 단절이나 이질감을 경험할 수 있다. 
이러한 관계의 상실감은 공통되는 신념을 추구하는 사람들과 함께하므로 새로운 관계와 
새로운 정체성으로 대치할 수 있다. 같은 마음을 갖은 사람들과 관계를 형성하고 새로운 
관점과 어려움을 함께 나누는 것은 서로에게 큰 힘과 격려가 된다. 또한, 다른 사람들과 
건강한 관계를 통해 자신에 대한 비평적 평가를 객관적으로 바라볼 수 있게 된다(Mezirow 
2000:306-309). 
5단계는 ‘새로운 역할, 관계, 행동의 선택을 위한 탐색(Exploration of Options for 
New Roles, Relationships, and Actions)’의 단계이다. 새로운 관점을 의미 있게 발전시킬 수 
있는 역할, 관계, 행동을 위한 탐색이 필요하다. 새로운 의미 관점에 적합한 직종이나 역할 
등은 무엇이 있는지, 그러한 직종과 역할을 수행하기 위한 자신의 경험, 은사, 지식 등은 
무엇인지, 새로운 일을 효과적으로 감당할 수 있도록 자신을 도울 수 있는 사람은 있는지 
등의 탐색이 이루어져야 한다. 밥 버포드(Bob P. Buford)는 이 단계에서 “내 가치, 내 열정, 
내 방향이 무엇이며, 스스로 바라는 바와 삶에 대한 기대치를 충족하며 살려면 무엇을 해야 
하고 무엇을 배워야 하며 어떤 변화를 이끌어 내야 하는가”라는 질문을 던질 것을 
제시한다(2009:95). 
6단계는 ‘새로운 행동 방향의 계획(Planning a Course of Action)’을 수립하는 
단계이다. 선택된 새로운 역할과 행동에 대한 구체적인 계획을 세워야 할 것이다. 전환을 
위해 지금까지의 일은 언제 위임할 것인지, 어떤 교육이나 기술을 어떤 방법으로 습득할 
것인지 등 구체적이며 실현 가능한 계획을 세워나가야 한다. 
7단계 ‘새로운 계획을 수행하기 위한 지식과 기술 습득(Acquiring Knowledge and 
Skills for Implementing One’s Plans)’의 단계이다. 변화를 긍정적이고 효과적으로 대응하기 
위해서는 학습이 매우 중요하다. 새로운 영역에 필요한 지식과 기술의 습득을 위한 
체계적이고 전문적인 학습 없이는 사명을 수행하기가 불가능하다(2009:203).  
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8단계 ‘새로운 역할을 시험적으로 시도(Provisional Trying of New Roles)’해 보는 
단계이다. 새로운 역할이 실제로 자신이 의도했던 계획과 부합되는지 확인하기 위해 
시험적으로 비정규 업무 등을 통해 시도해 보는 것은 전환을 안전하게 이룰 수 있도록 
돕는다. 
9단계는 ‘새로운 역할과 관계 안에서 역량과 자신감 형성(Building Competence and 
Self-confidence in New Roles)’을 이루는 단계이다. 전환의 단계를 거치면서 자신 안에 
새롭게 형성된 역할에 대한 자신감과 함께 주위로부터의 인정을 받기 시작한다. 
10단계는 ‘새롭게 형성된 관점으로 삶이 재통합(A Reintegration into One’s life on 
the Basis of Conditions Dictated by One’s New Perspective)’되는 단계이다. 새롭게 형성된 
관점은 삶의 전반적인 영역 안에서 새롭게 통합되어 새로운 의미 관점으로 자리를 잡게 
된다.  
전환 이론의 활용 
메지로우의 전환 이론은, 경력 전환, 평생 교육, 그리고 금연 등의 프로그램에 
계속해서 활용되고 있다(Taylor 2000:322). 이렇게 전환 이론이 여러 분야에서 활용되면서 
전환의 10단계가 개인에 따라 또는 형편에 따라 순서대로 나타나기도 하고, 어떤 단계의 
경우 통합되거나 축소되어 나타나는 것을 경험하게 된다(2008:10-12).  
주디 애프테(Judi Apte)는 전환을 돕는 운영자의 입장에서 메지로우의 전환 단계를 
4가지로 축소하였다. 첫째, 현재 자신의 관점을 확인하고 점검해 보기. 둘째, 전환의 불씨가 
되는 요소를 다루기. 셋째, 묵상이나 휴식을 통해 그 시간을 바라보기. 넷째, 새로운 관점을 
형성하기. 애프테에 의하면 이러한 과정이 순차적으로 일어나기도 하고, 건너뛰기도 하고, 
통합적으로 나타나기도 한다(2009:172).  
켈리 우드(Kelley Wood)는 감사 표시(Appreciative Inquiry: AI) 3를 통해 평등한 
조직을 실현하기 위해 전환 학습 이론이 어떻게 작용하는가를 연구하였다. 연구를 통해 
                                                     
3감사 표시(Appreciative Inquiry: AI)는 1986년 Cooperrider가 소개한 조직 발달을 위한 
수단으로 대화적 방법을 사용하여 평등한 조직을 실현시키기 위한 것이다(Wood 2007:38). 
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그는 메지로우의 전환 단계를 3단계로 제시하였다. 제1단계는 ‘인식의 부조화’ 단계로 
기존의 의미 체계와 새로운 경험의 차이로 인한 불일치를 인식하는 단계이다. 제2단계는 
‘역할과 관계를 실험’하는 단계이다. 긍정적이고 부정적인 모든 신념과 가치를 동원하여 
자신에게 내재되어 있는 기존의 관점을 비판적으로 점검함으로써 자신의 역할과 관계를 
재정립하는 단계이다. 제3단계는 ‘의미 체계와 행동을 재통합’하는 단계이다(Wood 
2007:151-154).  
학자나 전환 과제에 따라 전환의 10단계는 달라지기도 하지만, 전환에 있어서 가장 
중요한 것은 인식의 전환(Paradigm shift)이다. 인식의 전환 없이는 누구에게도 전환은 쉽지 
않기 때문이다. 이런 면에서 메지로우의 전환 이론은 특히 중년의 경력 전환에 매우 유용한 
이론이다. 중년은 살아오는 동안 그들에게 내재된 의미 관점들에 붙잡혀 살기 쉽다. 인간의 
항상성(Homeostasis)은 이러한 관점들의 변화를 두려워하고 거부하게 한다. 메지로우의 
전환 이론은 변화된 경력 환경 가운데서 갈등하는 중년에게 자신들의 경력에 의문을 갖고 
비판적으로 평가하기를 요구한다. 그로므로 메지로우의 전환 이론은 중년의 사람이 
이전의 경력에서 새로운 경력으로 전환하는 데 도움을 줄 것이다. 따라서 본 연구의 제 III 
부에서는 중년 선교사 경력 전환을 전략적으로 돕기 위한 선교사 경력 전환 지원 
프로그램을 제시할 것이다. 이 지원 프로그램은 메지로우의 전환 10단계를 중심으로 
구성될 것이다. 
경력 전환 이론의 이해와 연구의 실상 
지금까지 경력 전환과 관련된 정의와 이론을 살펴보았다. 4차 산업혁명 시대로 
대두되는 21세기의 경력 환경은 상상할 수 없을 정도로 큰 변화를 맞이하고 있다. 이러한 
경력 환경의 변화에 맞추어 이루어진 경력에 대한 많은 연구를 통해 프로틴 경력(Protean 
Career)과 무경계 경력(Boundaryless Career)이 21세기의 새로운 경력 개념으로 출현하게 
되었다. 프로틴 경력과 무경계 경력은 경력의 주체가 개인이며, 개인은 자신의 전 생애 
가운데 지속적인 학습과 개발을 통해, 급변하는 환경에 적응력이 뛰어난 전문성 획득을 
통해 주도적으로 경력을 전환해야 한다는 것을 강조한다. 
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이제 경력 전환에 관한 정의와 이론 연구를 통해 밝혀진 경력에 대한 이해에 비추어 
한국 중년 선교사들의 경력 전환을 고찰한 뒤 선교사 경력 전환 연구 현황을 살펴보고자 
한다.  
경력 전환 이론에 관한 이해  
21세기의 경력 개념에 대한 변화는 중년 선교사들에게도 그들이 기존에 갖고 
있었던 경력에 대한 이해의 변화를 요구한다. 선교사는 프로틴 경력과 무경계 경력이 
주장하듯이 경력의 주체가 조직이 아닌 개인이라는 점을 깨달아야 한다. 경력 전환을 위해 
선교 단체나 교회의 도움도 필요하겠지만, 선교사 개인이 자유를 가지고 주도적이고 
지속적으로 자신의 경력을 관리해야 한다. 선교사는 현재의 사역에 충실하면서 동시에 
미래의 변화를 예측하고 그것에 맞는 기술을 개발하여야 한다. 선교사는 자신이 현재 
위치한 장소와 하고 있는 사역, 혹은 직업에 고정적이어야 한다는 관점에서 벗어나 다른 
장소와 사역, 심지어 직업을 전환하기에 적합한 기술을 확보하여야 한다. 선교사는 탐색-
시도-확립-숙달의 경력 싸이클이 전 생애에 걸쳐 반복적으로 일어나는 것임을 인식하고 
끊임없이 자기 개발에 힘써야 할 것이다.  
또한, 프로틴 경력과 무경계 경력은 경력 전환이 생애에 걸쳐 다양한 모습으로 
이루어질 수 있다는 것을 보여준다. 이러한 경력 전환의 다양성은 선교사에게 자신의 
경력이 평생 한 번의 선택으로 고착된 것이 아니라 여러 다른 모습으로 전환될 수 있음을 
깨닫게 해준다. 선교사는 경력 전환의 다양성과 무경계성에 대한 연구를 통해 자신의 
능력이 최대한 발휘될 수 있도록 전통적 의미의 선교 구조 안에서뿐만 아니라 다양한 
유형의 경력 전환을 적극적으로 시도하는 것이 바람직할 것이다. 즉, 전통적 의미의 선교 
구조 안에서는 은퇴, 사역 변경, 역할 변경 등의 직종 내 전환만이 대부분의 선교사 경력 
전환 형태였다. 그러나 새로운 시대의 경력 환경은 선교사직에서 다른 직업으로의 직종 간 
전환까지도 요구하고 있다. 
한편, 목사 선교사가 대부분인 한국 중년 선교사들은 경력 전환을 시도하고자 할 때 
어떠한 경력으로 전환할지가 고민이 될 수 있다. 선교사들이 새로운 경력을 선택하는 데 
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있어서 개인적 관점의 경력 이론 중 내용적 접근 이론인 파슨스의 특성 요인 이론은 매우 
요긴하다. 즉, 선교사는 무엇보다도 먼저 자신의 특성에 대해 탐색을 해야 한다. 개인의 
특성은 개인이 소유하고 있는 고유한 능력이나 흥미를 의미하는데, 고유한 능력은 은사 
혹은 재능으로 표현될 수도 있을 것이다. 경력의 주체가 개인임을 강조하는 21세기의 경력 
개념은 개인적 관점의 경력 이론에 많은 발전을 이루었다. 경력 이론의 발전과 더불어 
직업과 관련된 개인의 특성을 알아내는 데 도움이 되는 다양한 검사 도구들이 마련되어 
있다. 선교사는 이러한 검사 도구들을 통해 자신의 직업과 관련된 특성을 객관적으로 
파악할 수 있을 것이다. 선교사 개인의 특성이 탐구되었으면, 그 특성이 가장 효율적으로 
발휘될 수 있는 요건이나 환경이 탐색 되어야 한다. 선교사 개인이 가지고 있는 고유한 
능력과 흥미가 적절한 직무 요건이나 환경을 만날 때 직무 만족이 높아지고 생산성이 
향상되는 이상적인 결과를 기대할 수 있기 때문이다.  
프로틴 경력과 무경계 경력은 경력의 주체인 개인의 지속적인 학습과 더불어 
네트워크를 중요시한다. 선교사 개인이 자신의 특성을 탐구하고 그 특성에 적합한 환경을 
탐색하여 궁극적으로 자신의 경력 목표를 달성할 수 있는 직업이나 위치로 전환하는 일은 
종종 개인의 역량을 벗어나기 마련이다. 따라서 선교 단체는 개인의 특성을 파악하는 데 
도움이 되는 검사 도구들을 제공하고, 그 특성에 적합한 직업 환경을 소개하고 연결하는 
일을 도와주어야 할 것이다. 이러한 연결을 좀 더 쉽게 만들어 주는 것이 네트워크이다. 
대인관계를 비롯한 다양한 네트워크를 통해 선교 단체는 단체에 필요한 개인을, 선교사 
개인은 자신의 전문성과 목적에 적합한 선교 단체를 쉽게 찾을 수 있다. 즉, 네트워크는 
선교사 개인의 전문성에 적절한 직종, 조직 혹은 부서, 그리고 지역 혹은 나라로의 경력 
전환을 쉽게 만들어 주는 것이다. 
선교 단체 혹은 개인이 선교사의 경력 전환을 구체적으로 돕기 위한 프로그램을 
실행하는 데 있어 메지로우의 전환 이론이 유용하게 쓰일 수 있다. 메지로우의 전환 이론은 
한국의 문화와 교회 전통 등으로 형성된 선교사에 대한 고정관념을 성경에 비추어 
비판적으로 성찰할 수 있도록 돕는데 유용한 이론이다. 선교사들은 지금까지 자신에게 
의미를 부여해 준 선교, 소명 등에 관한 관점을 새로운 시대에 맞추어 조명해 보아야 한다. 
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과거에 고착된 의미 관점의 변화 없이는 효과적인 경력 전환을 위한 준비를 할 수 없기 
때문이다. 선교사들은 자신의 전부를 다 드려 하나님 나라의 확장을 위해 헌신한 자들이다. 
그러나 그들의 헌신의 자세와 방법이 적절하지 못할 경우 오히려 그들이 목적하였던 
것과는 반대의 결과가 나올 수 있다. 선교사들은 자신의 삶과 사역의 의미를 정직하고 
개방적이며 분별력 있게 성찰하고, 전환을 위한 성실한 단계를 밟아 나가야 할 것이다. 
본 연구의 대상은 중년의 선교사들이다. 레빈슨의 사계절 이론에 의하면, 개인마다 
생애 주기를 거치는 동안 주기마다 수행해야 할 역할이나 해결해야 할 과업이 있다. 중년의 
선교사들은 레빈슨의 시기 구분에 따르면 성인 중기(40~65세)에 해당하는 사람들로 
연장자 세대들이다. 이 시기에 사람들은 신체적, 정신적, 그리고 사회적인 큰 변화로 
말미암아 위기를 경험한다. 이 위기를 느끼면서도 자신이 변화해야 한다는 사실을 
거부한다면 자신이 발달할 수 있는 기회를 놓치는 것이다. 중년의 선교사가 이 위기를 
자신의 발달 기회로 보고 경력을 과감히 개발하거나 전환한다면 자아실현은 물론이거니와 
하나님 나라에 크게 공헌할 수 있을 것이다. 
경력 전환에 관한 이론의 이해에 비추어 한국 중년 선교사 경력 전환을 살펴볼 때, 
한국 중년 선교사 경력 전환을 위한 전략적 적용으로 메지로우의 전환 이론을 중심에 두는 
것이 효과적일 것이다. 그 외에 파슨스의 특성 요인 이론과 레빈슨의 사계절 이론은 전환의 
단계 중 파생될 수 있는 경력 선택이나 심리적 갈등 등의 문제들을 해결하기 위해 활용할 
수 있을 것이다.  
선교사 경력 전환 연구의 실상 
선교사 경력 전환에 관한 연구와 실천이 얼마만큼 진행되고 있는지 선교사 
멤버케어를 중심으로 살펴보도록 하겠다. 사회과학 분야에서는 경력 전환에 관한 많은 
연구가 이루어지고 있는 반면에 교회와 선교 단체에서는 경력 전환이라는 단어가 생소한 
개념으로 남아있다. 선교사의 은퇴에 관한 연구를 예로 들어보자면, 역문화 충격, 재정착 
등의 연구가 되어 있지만, 경력 전환의 관점에서 선교사 은퇴를 다룬 연구는 찾기 쉽지 
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않다. 또한, 중도탈락, 추방 선교사에 대해서도 그 원인이나 사후대책 등의 논의가 되어 
있으나 경력 전환 관점에서의 연구는 미미하다.  
서구의 교회나 선교 단체들이 선교사 멤버케어의 중요성과 제도적 필요성을 
인식하기 시작한 것은 1980년대에 들어서이다. 그 이후 최근 30년 동안 멤버케어는 놀라울 
정도로 발전하여, 이제는 선교에 있어서 빼놓을 수 없는 중요한 요소로 자리를 잡게 되었다. 
최근에는 멤버케어 컨퍼런스나 훈련 프로그램들이 곳곳에서 행해지고 있으며, 멤버케어에 
관한 연구 서적들도 출판되기 시작하였다(O’Donnell 2011:5). 
선교사 멤버케어가 선교에 중요한 위치를 차지하고 있지만, 멤버케어 안에서 
선교사의 경력 전환에 관한 관심은 아직 찾아보기 힘들다. 단지, 몇몇 학자들이 자신들의 
글 가운데 간혹 경력 전환에 대해 언급하고 있을 뿐이다. 예를 들어, 로널드 
코테스키(Ronald Koteskey)는 선교사들의 전환을 돕기 위한 글을 많이 저술하였다. 그는 
자신의 저서 선교사 전환(Missionary Transitions)에서 선교사로 나가기 전, 후, 그리고 
변화된 상황 가운데서 그 변화를 잘 극복하기 위한 방법들을 설명하고 있다. 또한, 소명에 
관하여(2015:14-18), 그리고 중도 탈락한 선교사가 경력이 전환된 상황에서 겪게 될 심리적 
요소(2015:60), 사역의 전환(2015:129-137), 그리고 추방이나 은퇴 등으로 귀국하게 되는 
선교사가 겪게 될 심리적 이슈들(2015:154-226)을 다루고 있다. 그러나 심리학자인 저자는 
이러한 문제들을 경력 전환의 관점에서 보다는 전환에 대한 심리적 관점에서 다루고 있을 
뿐이다.  
로이스 도드(Lois Dodds)와 로라 가드너(Laura Gardner)는 공동으로 작성한 논문 
‘국제적 사역자들: 타문화권의 인도주의 영웅들(Global Servants: Cross-cultural 
Humanitarian Heroes)’에서 멤버케어 사역자는 선교사들이 그들의 생애 전반에 걸쳐 영적, 
심리적, 인지적, 그리고 관계적으로 끊임없는 발전을 이룰 수 있도록 도와야 
한다(2010:121-130)고 강조한다. 켈리와 마이클 오도넬(Kelly & Michele O’Donnell) 부부는 
선교사의 성장 돕기(Helping Missionaries Grow)에서 선교사의 전 생애에 걸친 자기 개발이 
선교사의 삶과 사역에 미치는 영향이 지대하므로 선교사 개인뿐 아니라 선교 단체나 
교회들이 선교사가 성장할 수 있도록 도울 것(1988:513)을 제안한다. 이처럼 선교사 케어에 
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관심이 있는 학자들도 선교사 자기 개발에 관해서는 관심을 표하지만, 경력 전환을 염두에 
두고 깊이 다루지는 않고 있다. 
윌리암 테일러(William Taylor)가 선교사 중도 탈락에 관한 글들을 모아 엮은 책 
잃어버리기에는 너무 소중한 사람들(Too Valuable to Lose)에는 문상철의 ‘한국에서의 
선교사 탈락: 선교 행정가들의 견해’라는 논문이 들어있다. 그는 이 논문에서 “1992년에는 
35단위(가정 혹은 독신)가 선교사역을 중도에 포기했고, 1993년에는 71단위, 1994년에는 
79단위였다(Taylor 1998:137)”며 선교사 탈락이 증가하고 있음을 밝히고 있다. 문상철이 
작성한 최근의 자료에 의하면 2014년에는 304명(전체의 1.5%)이 원래 계획한 기간 이전에 
선교 사역을 중단하고 귀국하였다(2015:84). 이처럼 한국 선교사들의 중도 탈락은 
계속해서 증가하고 있는 추세이다. 
선교사의 중도 탈락에는 여러 가지 이유가 있는데, 그중에는 본인의 의사와는 
상관없이 일어나는 비자발적인 철수가 있다. 자연재해, 내란, 테러, 납치, 그리고 가족의 
죽음이나 질병 등으로 갑작스럽게 선교지에서 철수하는 경우이다. 또한, 공산권이나 
무슬림권 등 기독교 전도의 자유가 허락되지 않은 지역에서 사역하는 선교사들은 비자 
거부나 입국 거부, 혹은 추방으로 선교지를 갑자기 떠나야만 하는 경우도 있다. 
한국선교연구원(Korea Research Institute for Mission, KRIM)에 의하면 한국 선교사들 
가운데 2014년 한 해 동안 강제로 추방된 선교사가 267명으로, 지난 3년 동안 강제로 
추방된 선교사는 599명에 달한다(이지희 2015). 자신의 의도와 관계없이 추방된 
선교사들이 새로운 사역지와 사역을 찾는 것은 결코 쉬운 문제가 아니다. 이들이 새로운 
나라에서 사역을 시작한다 할지라도 만족할 만한 성과를 기대할 수가 없는 것은 
급작스러운 추방으로 인해 경력 전환을 위한 사전 준비가 되어있지 않기 때문이다. 
한국 선교의 역사가 해를 거듭하면서 이제는 은퇴하는 선교사의 수가 늘어나고 
있다. 대한예수교장로회 총회세계선교회(Global Mission Society, GMS)는 40에서 50대 
선교사가 파송 선교사 전체의 80퍼센트에 달한다고 밝히면서 앞으로 은퇴 선교사의 
노후가 새로운 문제로 떠오를 것이라고 보고한다(박용미 2013). 은퇴 선교사 문제는 여러 
측면에서 실제적인 문제를 들어내고 있다. 은퇴 후 선교지에 남아 있을 경우 현지 교회 
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지도자들이나 후배 선교사들과의 역할 매김이 쉽지 않고, 선교지를 떠나 본국으로 
귀국하더라도 자신들이 할 만한 역할이나 사역을 찾기가 쉽지 않다. 의료의 발달과 생활 
수준의 향상으로 사람의 수명뿐 만이 아니라 경제 활동 연령이 길어지고 있음에도 은퇴를 
앞둔 선교사들에 대한 경력 전환 프로그램을 찾아보기가 어렵다.  
한편, 선교지를 떠나고 싶어도 떠나지 못하고 있는 선교사도 있는 반면에 선교지를 
떠나야 하는데도 떠나지 않고 있는 선교사도 있다. 윌리엄 테일러는 중도 탈락을 해야 
했는데 남아 있는 선교사도 있다고 하면서, “어떤 선교사들은 떠났어야만 하는데 계속 
머무르고 있어 떠나지 말았어야 하는 사람들이 떠나게 되는 비극을 초래하고 
있다(1998:26)”고 탄식한다. 이런 경우 선교사의 머묾은 다른 선교사와 선교 현지에 피해를 
주고 문제를 일으키기도 하지만 선교사 자신에게도 커다란 손실이 아닐 수 없다. 이러한 
선교사들에 대한 현황은 공식적으로 연구되어 보고된 바가 없지만, 그 수가 결코 적지 않을 
것이다. 
이상과 같은 자발적인 중도 탈락, 비자발적인 철수나 추방, 어쩔 수 없는 머묾, 은퇴 
등이 경력 전환의 관점에서 다루어져야 한다. 중도 탈락이라는 용어는 어떤 면에 있어서 
적합한 단어가 아니다. 중도 탈락이 아니라 경력 전환이라는 용어를 사용하는 것이 더 
적절하다. 선교사는 자발적이든 비자발적이든 선교지를 떠나지만, 여전히 장소와 역할, 
혹은 직업을 바꾸어 하나님의 선교에 이바지해야만 한다. 이러한 관점에서 중도 탈락한 
선교사는 ‘잃어버리기에 너무 소중한 사람들’이 아니라 ‘경력 전환을 통해 더 효과적으로 
하나님의 선교에 동참할 수 있는 사람들’이다. 그러기 위해서는 급변하는 선교지의 
상황들에 대처하여 경력 전환을 위한 끊임없는 자기 성찰과 개발이 이루어져야 할 것이다. 
이에 대해 폴 맥코한(Paul McKaughan)은 선교사 중도 탈락에 대해 다음과 같이 강변한다.  
탈락이 문제인가? 글쎄, 그럴 수도 있다. 그러나 나는 청지기직, 경영술, 
그리고 새로운 패턴을 개발해서 “과거의 기대치”라고 하는 폭군으로부터 
자유케 되어야 할 필요가 있는 체제의 문제가 훨씬 더 심각한 것이라고 
생각한다. 통치하는 주님의 손으로부터 새로운 기회를 포착하는 데 우리는 
실패하고, 그리스도의 왕국을 확장하기 위하여 쓰여질 수 있는 발전 
요소들을 우리가 인식하지 못하는 것이 우리 선교 공동체 속에서 문제로 
알려진 탈락의 문제보다 훨씬 더 큰 문제들이다. (1998:38) 
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세상의 변화와 선교사 자신의 생애 단계의 변화는 위기이지만 동시에 새로운 
기회로 인도하는 주님의 손길이다. 선교사는 기존의 의미 관점들에 붙잡혀 주께서 
허락하시는 새로운 기회들을 놓치는 우를 범하지 말아야 할 것이다.  
선교사 경력 전환은 선교사 개인뿐만 아니라 한국 교회 전체가 관심을 두고 
다루어야 할 시급한 과제로 드러나고 있다. 지금까지는 선교사 경력 전환에 관한 독립적인 
연구나 노력을 찾아볼 수 없지만, 앞으로 멤버케어 사역자들이 경력 개발과 전환에 관한 
관심을 가지고 여러 각도에서 돕는 방안을 모색하기를 기대한다. 선교사의 경력 전환을 
연구함에 있어 사회 과학 분야에서 이루어진 연구의 결과물들은 크게 도움이 될 것이다. 
예를 들어, 차별 심리학을 바탕으로 이루어진 개인의 특성과 발전을 도모하는 파슨스의 
특성 요인 이론과 레빈슨의 사계절 이론은 중년의 선교사가 새로운 경력을 선택하려고 할 
때 유용하게 쓰일 수 있을 것이다. 또한, 중년의 세월 동안 형성된 세상을 판단하는 준거의 
틀에서 벗어나 새로운 의미 관점들을 형성하고 경력 전환을 이루려고 하는 한국 중년 
선교사들에게 메지로우의 전환 이론도 매우 효과적인 도구가 될 것이다. 
요약  
경력은 ‘직업 즉, 직종, 분야, 역할, 태도 등 직업과 관련된 영역의 총체’를 의미한다. 
이런 의미에서 ‘경력 전환이란 자신이 현재 종사하고 있는 직업의 직종, 분야, 역할, 태도 
등을 바꾸는 것’으로 정의할 수 있다. 21세기에 필요한 경력 이해는 급변하는 경력 환경에 
대처하여 개인이 끊임없는 학습을 통해 변화를 주도하는 프로틴 경력(Protean Career)과 
가치 지향적이고 자기 주도적으로 자신의 경력을 관리하여 시공간의 제약을 넘나드는 
무경계 경력(Boundaryless Career)이다. 
21세기의 경력 특성에 따라 중년 선교사는 맡은 바 임무와 사역에 충실함과 동시에 
미래의 변화를 예상하고 자신의 역량을 극대화할 수 있는 역할과 직무를 위해 자신을 
준비시켜야 한다. 선교사는 자신의 경력이 평생 한 번의 선택으로 고착된 것이 아니라 여러 
모습으로 전환될 수 있음을 깨달아야 한다. 중년의 시기에 단체 혹은 개인적인 이유로 
자신의 특성에 맞지 않는 일에 고착되어 개발의 기회를 놓쳐 버린다면 그 다음 단계인 
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노년의 단계를 의미 있게 보내기가 쉽지 않다. 이에 파슨스의 특성 요인 이론과 레빈슨의 
사계절 이론은 자신의 특성과 생애 단계에 적절한 경력을 선택하는 데 도움이 될 것이다.  
한편, 사회 과학 분야의 경력에 대한 연구 현황과는 달리 선교사 경력 전환에 관한 
연구는 매우 미미하다. 교회와 선교 단체는 선교사 경력 전환에 관한 각 분야의 연구와 
함께 실질적으로 선교사 경력 전환을 도울 수 있는 시스템과 프로그램을 구축해 놓아야 
한다. 메지로우의 전환 이론은 선교사 경력 전환을 돕는 프로그램을 구축하는 데에 있어서 
효과적인 도구로 사용될 수 있을 것이다. 선교사 개인과 교회 그리고 선교 단체는 서로 
책임감과 신뢰를 바탕으로 선교사 개인의 욕구와 가치를 극대화하는 동시에 하나님 




제 3 장 
 
경력 전환에 관한 성경신학적 담론
2장에서 경력 전환과 관련된 사회과학적 이론을 통해 경력 관리의 주체는 개인에게 
있으며, 그 개인은 자신의 전 생애 가운데 지속적인 학습과 개발을 통해 급변하는 시대 
환경에 적응력이 뛰어난 전문성을 보유하여 적극적으로 경력을 전환해야 한다는 논지를 
이해하게 되었다. 
본 장에서는 이 논지를 지지하기 위해 ‘직업은 그 자체가 소명으로써, 모든 직업은 
하나님 앞에서 평등하고, 이웃을 섬기는 방편이기에 이웃을 효과적으로 섬길 수 있는 
장소와 때, 그리고 모습에 걸맞게 능동적으로 전환되어야 한다’는 것을 성경신학적으로 
밝히고자 한다. 먼저 전 생애에 걸쳐 여러 모양으로 경력 전환을 이룬 성경의 인물들을 
찾아볼 것이다. 이어서 직업과 소명의 관계, 섬김으로써의 일, 그리고 경력 전환의 
필요성에 대한 종교 개혁자들의 견해를 살펴볼 것이다. 마지막으로 경력 전환의 선교적 
관점을 연구할 것이다. 
경력 전환을 이룬 성경의 인물들 
성경을 보면 적절한 시기에 적절한 장소로 하나님의 부르심에 따라 자신의 
직업이나 역할 등의 경력 전환을 이룬 인물들을 어렵지 않게 찾아볼 수 있다. 그러나 
이러한 성경의 인물들을 경력 전환의 관점에서 연구한 자료들을 찾기는 쉽지 않다. 따라서 
경력 전환을 이룬 성경 인물들에 대한 선행 연구를 논하기 보다는 2장에서 연구한 경력 
전환 이론에 대한 이해를 바탕으로 요셉, 모세, 느헤미야, 그리고 바나바의 경력 전환 




요셉의 경력 전환은 무경계 경력(Boundaryless Career)의 특징인 경력 전환의 
무경계성(Boundarylessness)을 보여 준다. 또한, 다양한 경력 가운데서 요셉이 보여준 
성실성과 탁월함은 경력 관리를 위한 훈련이 정규 프로그램에서만 이루어지는 것이 
아니라 업무 중에도 이루어진다는 것을 보여주는 좋은 예이다.  
요셉은 형들과 함께 목동으로 있을 때(창 37:2), 형들의 시기로 인해 본인의 
의도와는 상관없이 바로의 신하 친위대장 보디발의 집에 종으로 팔려갔다(37:36). 
보디발의 집에서 신임을 얻은 요셉은 가정 총무로서 보디발의 모든 소유를 관리하게 
되었다(39:4). 그러던 중 보디발의 아내 사건으로 인해 감옥에 갇히게 되었고, 그곳에서 
옥중 죄수들을 위한 제반 사무를 처리하게 되었다(39:20-22). 감옥에서 바로의 두 관원장의 
꿈을 해석해 준 계기로 인해 요셉은 애굽의 총리가 되었다(41:41).  
이처럼 요셉은 그의 평생에 여러 번에 걸친 경력 전환을 경험하였다. 목동에서 
종으로, 종에서 가정 총무로, 가정 총무에서 감옥 사무장으로, 감옥 사무장에서 애굽의 
총리로 경력이 전환된다. 요셉은 메릴 루이스(Meryl Louis)가 분류한 ‘기업 내 전환’, ‘기업 
간 전환’, 그리고 ‘직종 간 전환’을 모두 경험하였다. 보디발의 집에서 종으로 일하였던 
요셉은 보디발의 가정 총무로 ‘기업 내 전환’을 하였다. 보디발의 가정 총무에서 감옥의 
사무장으로 그리고 애굽의 총리로의 경력 전환은 동일한 관리직을 가지고 서로 다른 
직장으로 전환을 하였기에 ‘기업 간 전환’으로 분류할 수 있다. 그리고 종에서 가정 총무의 
전환은 직종의 변화를 수반한 ‘직종 간 전환’인 것이다. 한편, 각 경력을 수행하면서 겉으로 
드러나지 않은 역할 내 전환 역시 수없이 경험하였을 것이다. 요셉은 이렇게 다양한 경력 
전환을 경험하였을 뿐 아니라 그때 그때 하나님께서 자신을 놓으신 자리에서 순종하며 
최선을 다했다. 요셉은 하나님께서 자신을 놓으신 자리가 자신이 원한 곳도 아니고 
언제까지 지속하여야 할지도 몰랐지만, 그 자리에서 적극적이고 성실한 태도로 자신의 
경력을 수행하였다. 그는 보디발의 집에서나 감옥에서나 자신의 주위에 있는 사람들에게 
최선을 다해 섬겼고, 자신의 재능과 역량을 극대화하여 주어진 일들을 성공적으로 
감당하였던 것이다. 요셉은 자신에게 주어진 일들을 성실하게 감당함으로써 업무 중에 
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경력 개발을 이루었으며, 후에 더 큰 일이 맡겨졌을 때 감당할 수 있는 경력 역량을 
보유하게 된 것이다. 
“지극히 작은 것에 충성된 자는 큰 것에도 충성 되고 지극히 작은 것에 불의한 자는 
큰 것에도 불의하니라. 너희가 만일 불의한 재물에도 충성하지 아니하면 누가 참된 것으로 
너희에게 맡기겠느냐 너희가 만일 남의 것에 충성하지 아니하면 누가 너희의 것을 
너희에게 주겠느냐(눅 16:10-12)” 라는 말씀이 요셉의 생애에 이루어진 것이다. 요셉은 
예수님의 말씀과 같이 작은 일에 충성 되었기에 큰 일을 감당할 수 있었던 인물이었다.  
우리는 요셉의 다양한 경력 전환을 통하여 소명이 하나의 직업으로 고착되는 것이 
아니라는 것을 알 수 있다. 소명은 직업을 통해 표현되지만, 하나님을 영화롭게 하며 
이웃을 사랑하고 섬기는 데 그 궁극적인 목적이 있기에, 그 목적에 일치한다면 자신의 
직업을 포함한 어떠한 경력의 전환도 두려워할 이유가 없다. 선교사라는 직업도 우리의 
인생에 있어서 절대 불변하는 하나의 고착된 직업이 아니며, 선교사도 다른 직업으로 
경력을 전환할 수 있음을 인정해야 한다. 
또한, 요셉의 성실함은 그가 맡은 업무에 있어서 탁월함으로 나타났고, 그 탁월함은 
그에게 더 중한 책임과 역할의 자리로 인도하였다. 그는 업무를 행하면서 자기 자신의 
경력을 개발한 것이다. 따라서 자신의 의도와는 상관없는 직업으로 경력이 전환되었을 때, 
새로운 직업과 그에 따른 직무를 능숙하게 감당할 수 있었다. 그의 특성이 그의 경험과 
습득된 기술과 어우러져 그가 대국의 총리 직무를 성공적으로 감당할 수 있었던 것이다. 
선교사는 추방이나 긴급 소환, 가정 문제, 혹은 질병 등으로 자신들이 사역하던 곳에서 
비자발적으로 떠나야 할 때가 있다. 자신의 의도와는 상관없이 선교사직을 내려놓고 다른 
직업을 찾아야 할 때도 있다. 선교사는 직업을 포함한 경력의 전환을 두려워하기보다 
오히려 현재 자신에게 주어진 사역에 충성을 다하고 있는지, 더 나아가 앞으로 주어질 




모세의 경력 전환은 레빈슨의 사계절 이론(Seasons of Life Theory)에서 보여주는 
생애 단계에 걸맞은 경력 전환의 모델이 된다. 프로틴 경력이 경력 전환에 있어 신체 
나이가 아닌 경력 나이에 관심을 둔다 할지라도, 그것은 신체 나이에 걸맞은 경력의 선택을 
전제로 하고 있다. 모세는 생애의 단계를 거치는 동안 내면의 성숙을 경험하였고, 
하나님께서는 모세의 생애 단계에 걸맞은 경력을 그에게 맡기셨다. 여기서는 성경 
출애굽기를 바탕으로 모세의 경력 전환을 살펴보고자 한다. 
모세는 그의 생애 동안 두 번에 걸친 확연한 경력 전환을 경험하였다. 왕자에서 
양치기로, 양치기에서 민족의 인도자로, 그의 경력 전환은 경력 전환 중 가장 두드러지게 
인식되는 기업 간 그리고 직종 간의 전환이었다. 처음 40년, 모세는 애굽 궁전에서 
왕자로의 역할을 훌륭히 감당하였다(출 2:10). 그는 애굽의 왕자로서 당시 교육, 문화, 군사, 
경제 등 각 분야에서 최강국이었던 애굽의 모든 지혜를 배워 그의 말과 하는 일들이 능하게 
되었다(행 7:22). 하지만 모세는 이후 40년 동안은 미디안 광야에서 양치기 삶을 살아야만 
했다(출 2:11-22). 애굽 사람이 히브리 사람을 치는 것을 본 모세는 애굽 사람을 살해하는 
잘못을 저지르고 자의 반 타의 반으로 왕궁을 떠나 미디안으로 도망한 것이다. 왕자의 
위치에서 도망자의 위치가 되었지만 모세는 지난 날의 영화에 사로잡혀 있지 않았다. 그는 
미디안 목자들을 기꺼이 도왔으며(2:17), 목자로서의 자기 일에 충성을 다하였다(3:1). 
이러한 삶의 경험들이 그를 성숙하게 했고 결국 그의 인생의 마지막 40년 동안에는 
이스라엘 백성을 애굽에서 건져내고 약속의 땅 가나안으로 인도하는 위대한 지도자의 
역할을 감당하게 되었다.  
모세에게 있어서 경력 전환이 40년 단위로 이루어지고 있다는 점은 주목할 만하다. 
이러한 모세의 경력 전환은 인생의 계절에 따른 경력 전환이라는 암시를 주기에 충분하다. 
앤서니 파커(Anthony B. Parker)는 “모세의 생애는 40년을 단위로 3개의 뚜렷한 생애 
단계로 구분될 수 있는데, 각 단계는 서로 다른 상황 속에서 이루어졌다. 하나님께서는 
모세의 생애에 있어서 각각의 단계에 따라 독특한 방법으로 역사 하셨다”(2006:4)고 
말한다. 전도서의 말씀대로 “범사에 기한이 있고 천하만사가 다 때가 있으며, 하나님이 
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모든 것을 지으시되 때를 따라 아름답게 하셨다”(전 3:1, 11). 하나님께서는 인생의 모든 
일에 관해 기한을 두셨으며, 모든 때와 그에 따른 특정한 사건들은 하나님의 섭리 가운데 
행해진다(Kaiser 1990:68). 따라서 인간의 전 생애는 의미 있는 것이며, 인생의 어느 한 
순간도 하나님의 계획 밖에 있지 않은 것이 없다. 그리고 자연이 그러하듯이 자신의 시기에 
걸맞은 모습을 드러낼 때 인생은 아름답고 의미 있는 것이다. 청년 모세의 역할이 다르고, 
중년 모세의 역할이 다르며, 노년 모세의 역할이 다른 것이다. 선교사는 자신의 삶이 어느 
단계에 와 있는지를 분별하고 그 단계에 적절한 역할이 무엇인지를 파악해야 한다. 
40세 이전의 모세는 한 순간의 충동으로 사람을 죽일 정도의 거친 기질을 가지고 
있었다. 그러한 모세는 40년의 광야 생활을 통해 인격이 다듬어지고, 양 떼를 돌봄을 통해 
하나님의 백성을 지도하는 지도자가 지녀야 할 자질을 갖추게 되었을 것이다. 선교사의 
경력 전환에 있어서 반드시 고려해야 할 것 중의 하나가 내적인 성숙이다. 이 내적인 
성숙에는 자신, 삶, 직업, 더 나아가 세상을 대하는 태도의 변화를 포함한다. 경력 개발이나 
전환을 위하여 기술을 연마하는 것도 필요하지만 반드시 자신의 내적인 성숙을 
도모하여야 한다.  
모세가 그의 나이 80세가 되었을 때 본격적인 사역으로 부르심을 받은 것을 
오늘날의 나이로 계산하면 모세는 중년기에 새로운 사역을 시작한 것이다. 그는 경력 
전환을 시작하기에 앞서 하나님의 부르심에 확신을 하지 못하고 두려움을 나타내었다. 
양치기에서 한 민족의 지도자로 나서는 것은 위치의 급상승이기에, 모세가 하나님의 
부르심에 두려움으로 머뭇거린 것은 당연해 보인다. 결국, 모세는 새로운 소명에 
순종하였고 자신에게 맡겨진 지도자로서의 직무를 성공적으로 감당한다. 이처럼 경력 
전환에는 두려움을 포함한 여러 장애가 따르기 마련이다. 이러한 장애들로 인해 경력 
전환을 포기하기보다는 하나님을 신뢰하고 담대히 앞으로 나아가는 것이 필요하다. 
느헤미야 
요셉이나 모세는 자신의 의지와는 상관없이 비자발적으로 경력 전환을 이룬 
인물이지만 느헤미야는 자발적으로 경력 전환을 이룬 인물이다. 그는 변화된 세상의 
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필요에 민감하였고, 책임감을 느끼고 적극적으로 그 필요에 대응하였다. 경력 전환의 
관점에서 느헤미야는 하나님께서 자신에게 주신 시대적 사명을 완수하기 위해 
계획적이면서도 적극적으로 경력 전환을 준비하고 실천한 인물이다.  
성경의 느헤미야서에 나타난 느헤미야의 경력 전환 과정은 다음과 같다. 
타문화권에서 왕의 술 맡은 관원으로 일하고 있었던 느헤미야는 어느 날 고국에서 온 
사람들로부터 예루살렘에 닥친 안타까운 소식을 듣게 되었다(느 1:2-3, 11). 고국의 비참한 
소식을 들은 느헤미야는 자리에 앉아 울었고 수일 동안 슬퍼하며 하나님께 금식하며 
기도하였다(1:4). 그 상황에서 느헤미야는 자신을 필요로 하는 곳, 자신이 해야 할 일은 
고국으로 돌아가 성벽을 재건하는 것임을 깨닫게 되었다(2:5). 결국, 느헤미야는 왕의 
허락을 받고 12년 동안 유다의 총독으로 임명되어(5:14) 성벽 건축의 역사를 마치고(6:15) 
예루살렘을 재건하는 일을 감당하였다. 
로널드 코테스키는 느헤미야의 경력 전환을 다음과 같이 설명한다. 느헤미야는 
바사 왕의 술 맡은 관원에서 유다의 총독으로 자신의 경력 전환을 위해 신중하게 계획을 
세우고 책임감 있게 경력 전환을 이루어 나간 성경 인물이다. 첫째, 그는 세상의 필요에 
민감한 사람이었다. 고국에 대한 관심과 사랑은 그의 경력 전환의 동기가 되었다. 둘째, 
경력 전환의 필요성에 관한 하나님의 음성을 먼저 구했다. 소명은 하나님이 주체가 된다는 
것을 느헤미야는 알았다. 셋째, 경력 전환을 위한 철저한 준비를 하였다. 자신의 계획을 
왕과 나누었고, 왕의 허락, 추천서, 국경 통과, 성전 재건을 위한 기자재 구입 등 구체적이고 
현실적인 문제들을 처리하였다. 넷째, 일을 시작하기 전에 현지의 상황을 조심스럽고 
정확하게 파악하였다. 다섯째, 상황을 파악한 느헤미야는 백성들과 비전을 나누고 그것을 
신속히 실행에 옮겼다. 여섯째, 경력 전환 중 방해 세력을 담대하게 극복하였다(2015:133-
137). 
경력에 대한 느헤미야의 태도는 선교사 경력 전환에 필요한 중요한 요소들을 
포함하고 있다. 즉, 느헤미야처럼 선교사는 의도적으로 세상의 필요를 보고 그 필요를 
채우기 위해 경력을 전환할 수 있어야 한다. 선교사 중에는 자신의 의도와 계획과는 
상관없이 하나님의 인도 하심에 따라 경력을 전환해야만 하는 이도 있지만, 선교사는 
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자신이 처한 상황을 살펴봄과 동시에 다가오는 시대를 예측하고 미래의 효과적인 사역을 
위해 자신의 경력을 전환하고자 준비해야 한다. 변화하는 세상에서 경력 전환을 준비하는 
선교사는 하나님의 뜻을 구하고, 그 일을 이루는 데 필요한 요소들을 탐구하며, 그 일을 
이루는 데 자신이 적합하도록 적극적으로 자신을 준비시켜야 한다.  
한편, 신중하게 계획하고 책임감 있게 경력 전환을 실천하는 과정에도 산발랏과 
도비야처럼 방해 세력이 있다. 특별히 안수받은 목사 선교사가 대부분인 한국 기독교 
선교계에서 선교사가 다른 직업을 갖는다는 것은 주위 사람들의 분노와 비웃음을 살 수도 
있다. 그 밖에도 중년의 선교사가 경력을 전환하려면 그에 따르는 많은 장애가 있을 것이다. 
이런 면에서, 경력 전환이 하나님의 뜻이라는 확신을 가지고 어떤 방해 세력에도 굴하지 
않고 담대히 경력 전환을 이룬 느헤미야는 한국 중년 선교사 경력 전환에 좋은 본이 된다.  
느헤미야가 보여 주었던 세상의 필요에 열린 마음, 그 필요에 안타까워하는 마음, 
준비된 능력, 신중한 일 처리, 필요를 향한 민첩한 행동, 그리고 장애 요소에 대한 담대함 
등은 선교사 경력 전환에 꼭 필요한 요소들이다. 선교사는 자신에게 부여된 한 번의 소명에 
사로잡혀서 세상의 필요를 보지 못하고 자신의 자리에 안주해 버리는 우를 범해서는 안 
된다. 
바나바 
신약 성경 인물 중에서는 바나바가 경력 전환의 한 모델이 될 수 있다. 바나바의 
경력 전환은 프로틴 경력이 강조하는 바와 같이, 경력을 대하는 핵심 태도가 조직에 대한 
헌신이 아니라 직무의 만족이나 직업적 헌신이라는 것을 보여준다. 바나바는 자신이 처음 
사역을 시작한 예루살렘 교회에 대한 또는 목회자로 파송 받아 간 안디옥 교회에 대한 헌신 
즉, 어떠한 조직을 위한 헌신에 앞서 복음 전도자로서의 자기 일에 최선을 다하고자 하였다.  
사도행전 4장에 처음으로 언급되는 바나바는 착한 사람이요 성령과 믿음이 충만한 
사람이었다(행 4:36-37; 11:24). 그가 무슨 직업을 가지고 있었는지 성경에 구체적으로 
명시되어 있지 않지만, 바나바는 당시 많은 이들에게 신임을 얻고 있던 지주이었을 
가능성이 있다(4:37; 9:27; 11:22). 지주였던 바나바는 자신의 토지를 팔아 사도들에게 
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헌금한 후에 예루살렘 교회 안에서 사역을 시작하였다(4:37). 얼마 후 그는 새로 시작된 
안디옥 교회의 목회자로 파송을 받아 그곳에서 사역하였고, 다소에 있던 바울을 찾아가 
그를 안디옥 교회로 초청하였다(11:22, 25-26). 바나바와 바울의 사역을 통해 안디옥 
교회는 부흥하였고, 마침내 이 둘은 교회로부터 선교사로 파송을 받는다(13:3). 1차 선교 
여행을 마치고 2차 여행을 떠나기 전에, 바나바는 마가와의 동행을 두고 바울과 크게 
다투게 된다. 결국, 바나바는 바울과 동행하는 대신에 마가와 함께 고향 구브로로 돌아가서 
복음 전도에 힘썼다(15:36-41).  
지주였던 바나바는 자신의 토지를 사도들에게 바친 후 전적으로 복음을 전하고 
말씀을 가르치는 일에 자신을 드렸다. 바나바는 그가 처한 상황이나 공동체의 필요에 따라 
적절히 역할과 사역지를 바꾸었다. 바나바에게 있어서 지주로 남아 있는 것보다 복음 
전도자로 경력을 바꾸는 것이 당시의 교회가 처해 있는 상황을 보았을 때 더욱 절실하게 
여겨졌을 것이다. 바나바와 같이 자신의 과거의 직업을 청산하고 자신을 복음 전파에 
드리는 선교사들이 많이 있다. 이것은 오늘날에도 그리스도인들에게 귀감이 되는 
헌신이며 격려되어야 할 미덕이다. 
안디옥 교회를 바울과 더불어 부흥시킨 바나바는 자신의 자리에 머무르려고 하지 
않았다. 그는 복음이 전파되지 않은 곳으로 나아가기 위해 선교사로 파송을 받았다. 
선교사는 자신의 사역이 안정되고 열매를 맺게 되면 그 자리에 안주할 수 있다. 선교사가 
자신이 성공하고 익숙한 자리에 안주하는 것을 비난할 수는 없다 하더라도, 그에게 주어진 
새로운 부르심을 간과하거나 거절하는 것이라면 문제가 된다. 새로운 부르심은 종종 
자신의 현재 상태를 평가함과 새로운 필요를 관찰함을 통해 나타나기도 하는데, 선교사는 
기도를 수반한 이러한 진단과 예측을 통해 새로운 부르심을 발견해야 한다. 
선교사가 자신의 경력을 개발함에 있어 필요한 요소 중 또 하나는 자신을 뒤따르는 
사람을 성장시키고 지도력을 이양하는 일이다. 바나바는 다소에 있던 바울을 찾아가 그를 
안디옥 교회에 소개하고 그와 더불어 사역을 하였다. 바울은 바나바와 함께 안디옥 
교회에서 훌륭히 사역을 감당하고 큰 열매를 맺었다(11:26). 바울은 이 사역을 통해 그의 
지도력이 크게 성장하였음이 분명하다. 초기의 지도력은 바나바에게 있었지만, 시간이 
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지남에 따라 지도력이 바울에게 이전되었다. 바나바는 앞선 지도자로서 삶과 사역을 통해 
바울을 성장시켰고, 지도력이 자연스럽게 바울에게 이양된 것이다.  
바나바의 자신과 동역하거나 자신을 뒤따르는 사람을 지도자로 세우려는 태도는 
마가와의 관계 속에서도 드러난다. 바울과 크게 다툰 바나바는 바울과 헤어져 마가와 함께 
고향 구브로에서 사역하였다. 고향 구브로에서 마가와 같이 행한 구체적 사역이 성경에 
기록되어 있지 않지만, 바나바는 마가를 잘 훈련해서 훌륭한 전도자로 키웠을 것이고, 
그들은 그곳에 교회를 개척했을 것으로 추측된다(Clinton 1997:15). 
선교사 경력 전환에 있어서 조심해야 할 점은 이전보다 더 좋거나 편한 직업으로 
혹은 더 낫거나 높은 위치로 경력을 전환해야 한다는 생각이다. 대부분의 경우 경력 전환은 
이전보다 나은 직업 혹은 상승된 위치에서 더 향상된 일을 감당하는 일이겠지만, 
선교사에게 있어서 경력 전환은 꼭 그래야만 하는 것은 아니다. 오히려 다른 사람들을 
자신보다 나은 위치로 성장시키기 위해 자신의 경력을 개발하고 전환하는 것이 선교사 
경력 전환의 역설이기도 하다. 
경력 전환을 이룬 성경 인물의 예가 선교사 경력 전환에 갖는 의미 
지금까지 본인은 경력 전환 이론에 대한 이해를 바탕으로 성경의 인물 중에 요셉, 
모세, 느헤미야, 그리고 바나바의 경력 전환을 살펴보았다. 이들의 경력 전환이 선교사 
경력 전환에 시사하는 의미는 다음과 같다.  
첫째, 어떠한 직업에 있든지 주어진 일에 충성을 다해야 한다. 무경계 경력의 
특징에서 보여주듯이 경력 개발을 위한 훈련은 정규 프로그램만이 아닌 업무 중에도 
이루어진다. 주어진 일에 충성을 다하다 보면 경험이 쌓이게 되고 전문성이 길러져 그것이 
미래의 경력을 위한 중요한 자원이 되는 것이다. 요셉에게 있어 보디발의 집과 감옥에서의 
경험은 그가 애굽의 총리가 되어 나라를 운영하는데 중요한 자원으로 사용되었다. 모세는 
애굽의 왕자로서 그리고 미디안 양치기로서 자기 일에 충성을 다하였기에 한 민족의 
지도자로 설 수 있었던 것이다. 선교지에서는 선교사가 선교사 자기 개발을 위한 정규 
프로그램이나 정보를 찾기가 어려울 수도 있다. 그리고 선교사 자신에게 주어진 일들이 
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자신의 교육 정도나 재능, 경험에 비해 하찮게 느껴질 수도 있다. 그러나 현재 자신에게 
주어진 일을 성실히 감당함을 통해 업무 중에도 경력이 개발되고 그것이 경력 전환의 
자원이 될 수 있는 것이다.  
둘째, 직업은 하나로 고착된 것이 아니라 다양하게 바뀔 수 있다. 하나님과 
사람들을 효과적으로 섬기기 위한 우리의 삶의 목적은 변하지 않지만, 그것을 효과적으로 
감당하기 위한 직업은 바뀔 수 있다. 요셉은 두 번에 걸쳐 하나님으로부터 분명한 비전을 
받았지만, 그 비전을 이루기까지 다양한 직업을 거쳐야만 했다. 모세, 느헤미야, 바나바 
역시 한 번의 부르심에 고착되어 있지 않고 그때의 필요에 따라 다양한 모습으로 경력을 
전환하였다. 성경 인물들이 보여 준 경력 전환의 다양성과 무경계성은 선교사 경력 전환의 
경력 경로를 확장 시켜준다. 
셋째, 경력 전환은 비자발적으로 또는 자발적으로 이루어질 수 있다. 요셉과 모세의 
경력 전환은 비자발적인 요소가 강하지만, 느헤미야와 바나바의 경력 전환은 자발적이다. 
이처럼 선교사들은 경력 전환이라는 상황을 비자발적으로든지 또는 자발적으로든지 
맞이할 수밖에 없다는 사실을 인식해야 한다. 우리가 섬기는 세상은 급속히 그리고 
끊임없이 변하고 있다. 자신의 신체적인 삶의 단계도 변하고 있다. 레빈슨과 같은 발달 
심리학자들이 제안하듯이 선교사는 삶의 단계에 요구되는 책무를 감당하기 위해 준비해야 
한다. 또한, 선교사는 프로틴 경력과 무경계 경력이 주장하듯이 급변하는 세상에 적응력이 
뛰어나고 이전 가능한 전문성을 확보하기 위해 끊임없는 노력을 기울여야 한다.  
넷째, 하나님의 부르심은 인격 성숙의 목적과 과정도 포함한다. 모세는 40년간의 
광야에서의 직업과 40년간의 이스라엘의 지도자로서의 직업을 통해 그의 혈기는 사라지고 
인격이 성숙하게 되었다. 혈기가 왕성하여 살인까지 저질렀던 모세였지만, 후에 온유함이 
지면의 모든 사람보다 승하다고 하나님의 인정을 받았다. 이 부분은 앞의 첫째 의미에서 
언급했던 것처럼 훈련은 정규 프로그램만이 아닌 업무 중에도 이루어진다는 것을 
시사하기도 한다. 그럼에도 이 부분은 직무 능력을 위한 지식이나 기술의 습득이 아니라 
선교사의 내적 성숙을 의미한다. 일반적인 경력에서는 직무 능력을 평가함에 있어 
지식이나 기술 등 그 분야에 관한 전문성이 잣대가 된다. 그러나 부르심을 받은 자들의 
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경력에서는 영성을 포함한 내적 성숙이 전문성과 함께 매우 중요한 요소이다. 선교사들은 
어느 경력으로의 전환에서든 그 직무를 통한 인격 성숙을 도모해야 할 것이다. 
다섯째, 자발적이든 비자발적이든 경력 전환이 요구되었을 때, 하나님의 뜻을 
간구하고 그 부르심에 순종하여야 한다. 느헤미야는 예루살렘에 닥친 안타까운 소식을 
듣고 수일 동안 하나님께 금식하며 기도하였다. 그는 기도를 통해 부르심을 확인한 후, 
신중하면서도 신속하게 경력 전환을 준비하였다. 선교사들은 자신에게 경력 전환을 
요구하는 환경에 대해 적극적으로 하나님의 의도를 물어야 할 것이다. 술 맡은 
관원으로서의 일을 성실히 감당하고 있던 느헤미야는 굳이 자신에게 낯선 직업인 유다의 
총독으로 경력 전환을 하지 않아도 그에게는 아무런 문제가 없었다. 중년의 나이에 새로운 
직업을 갖는다는 것은 많은 도전과 그로 인한 두려움이 있게 마련이다. 그러나 하나님의 
선교를 위해 부름을 받은 자들은 세상의 필요에 귀를 기울이고, 하나님의 뜻을 구해야 하며, 
미지의 세계에 대한 두려움 등으로 망설이지 말고 신속히 순종해야 한다. 
여섯째, 경력 전환이 요구되었을 때, 이것을 효과적으로 이루기 위한 구체적인 
준비가 필요하다. 느헤미야는 바사왕의 술 맡은 관원에서 유다의 총독이 되기까지 
신중하게 계획을 세우고 준비해 나갔다. 중년 선교사가 경력을 전환하기 위해서는 
고려해야 하는 수많은 요소가 있다. 심리학이나 사회학 등 여러 분야에서 경력을 
연구하듯이 경력은 우리 삶의 여러 부분에 영향을 미친다. 자칫 중년 선교사가 경솔히 
경력을 전환하므로 선교사 자신뿐 아니라 자신을 믿고 지원하는 가족, 동료, 교회에 상처가 
될 수 있다. 그러므로 선교사는 느헤미야처럼 상황을 정확히 파악하고 신중하면서 
구체적으로 경력 전환을 준비해야 한다.  
일곱째, 경력 전환을 하려고 할 때는 여러 장애 요소들이 있다. 산발랏처럼 
위협적인 요소도 있고, 도비야처럼 비웃는 자들도 있다. 이러한 장애 요소들을 예측하고 
담대하고 지혜롭게 극복해야 할 것이다. 메지로우의 전환 이론에서 보듯이 전환의 
과정에는 혼동, 두려움, 분노, 죄책감, 수치심 등의 개인적으로 넘어야 하는 장애 요소들이 
있다. 또한, 중년의 나이에 경력 전환을 이루려고 할 때는, 재정이나 자녀 교육, 가족 상황 
등 가정적으로 극복해야 하는 장애도 있다. 한국 선교사로서는 교회 전통이나 문화, 후원 
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교회 상황, 선교지 형편 등 환경적으로 이겨나가야 할 장애 요소들도 있다. 중년 선교사는 
이러한 장애 요소들을 충분히 인식하고 대처할 방안들을 마련해야 할 것이다. 
종교 개혁자들의 직업관 
지금까지 본인은 경력 전환 이론을 바탕으로 성경 인물들의 경력 전환을 
살펴봄으로써 경력 전환에 대한 성경적 관점에 대해 논하였다. 이제는 경력 이해에 관한 
종교 개혁자들의 관점을 논하도록 하겠다.  
우리는 지금 칼빈이 살았던 제네바처럼 급속히 변화하는 세계 속에 살고 있다. 
이전의 우리 조상들은 대를 이어 가업을 물려받는 것을 자랑스럽게 생각했었다. 얼마 
전까지만 해도 평생직장은 바람직한 경력 형태였다. 그러나 오늘날의 교통과 통신 시설의 
발달은 국가 간의 경계뿐만이 아니라 직업의 경계 개념도 무너뜨리고 있다. 새롭게 
개발되고 있는 첨단 기술들은 기존의 직업을 사라지게도 하고, 과거에는 상상하지도 
못했던 새로운 직업을 창출하기도 한다.  
루터나 칼빈과 같은 종교 개혁자들에게도 그들이 속한 시대의 변화 속에서 소명과 
직업이 어떠한 의미와 모습을 가져야 하는지에 대한 고민이 있었다. 만물을 새롭게 하는 
복음의 능력에 대한 확신을 가지고 새로운 시대를 맞이했던 종교 개혁자들의 직업과 
소명에 관한 이해는 제4차 산업 혁명 시대를 맞이하는 오늘날 하나님의 사람들에게도 
유익한 교훈을 줄 것이다. 
직업과 소명 
현재 우리가 사용하고 있는 직업(vocation)이란 단어는 라틴어의 소명(vocatio)에서 
유래한다. 소명(vocation)에 해당하는 독일어 단어는 ‘beruf’로, 로마 가톨릭 교회에서는 이 
단어를 여전히 수도승이나 사제의 ‘소명’에만 사용하고 있다. 그럼에도 오늘날 독일 
사회에서는 일반적으로 ‘beruf’를 직업이라는 의미로 사용하고 있다(Holl 1958:152). 이처럼 
‘beruf’가 수도승이나 사제의 ‘소명’에만 국한되어 사용되지 않고 직업이라는 의미를 갖게 
된 것은 루터의 소명 교리에서 시작되었다. 루터는 소명을 성경의 개념인 
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‘klesis’(부르심)로 설명하였다. 바울이 사용한 헬라어 ‘klesis’는 라틴어 ‘vocatio’와 
동의어이다. 이 단어는 신약에서 11번(행 2:38-39; 롬 11:29; 고전 1:9, 26, 7:20; 골 3:15; 살전 
2:12; 살후 2:14; 딤전 6:12; 히 9:15; 벧전 2:9) 사용되고 있다. 루터는 이 구절들을 
해석하면서 “소명(klesis)은 이신칭의를 받아들인 크리스천들이 이웃을 섬기기 위해 
행하는 모든 일”이라고 정의하였다(엄진섭 2006:8-10). 이러한 정의는 루터로 하여금 
소명과 관련하여 수도원 주의를 벗어나도록 이끈다. 소명은 속세를 떠나 하나님과의 
관계를 위해 사제나 수도사로 부르신 것만을 의미하는 것이 아니다. 이웃에 대한 사랑과 
섬김을 위한 모든 직업이 소명이기에 모든 직업은 높고 낮음이 없이 모두 귀한 것이다.  
이처럼 루터는 직업을 성속으로 나누는 중세의 이원론적인 개념을 깨뜨리고, 모든 
직업은 차별이 없이 동등하다는 새로운 소명 사상을 주장하였다. 직업은 소명으로, 직업에 
따른 차별은 없다. 어떤 이들은 목사와 선교사로 부르심을 받았고, 어떤 이들은 상인과 
공인으로 부르심을 받았지만 모든 직업이 하나님으로부터 온 소명으로 동일하게 거룩하다.  
크리스천의 자유는 어떤 특정한 일에 얽매여 있지 않다. 그 반대로, 그 
무엇이 되었던 일들은 다 크리스천에게 동일하다. 목자들은 사막 안으로 
뛰어들어가지 않고 수도승 복을 입지 않으며 머리를 밀지 않으며, 복장이나 
마실 것을 바꾸지 않고, 외적인 일도 바꾸지 않는다. 그들은 들판으로 가 
거기서 하나님을 섬긴다. (LW 52:37; 엄진섭 2006:10에서 재인용) 
루터는 바울이 의미하는 거룩한 삶으로의 부르심을 직업과 연결하여 소명의 
개념을 수도원에서 시장으로 가지고 왔다(Wingren 1976:136; 맹용길 1990:9에서 재인용). 
한편, 칼빈은 한 걸음 더 나아가 소명을 ‘예정론’과 연결시킨다. 칼빈은 우리의 소명이 창세 
전에 이미 하나님에 의해 정해진 것이라고 기독교 강요 3권 10장에서 다음과 같이 말한다.  
주님은 우리 각자가 인생의 온갖 활동을 하는 가운데 우리 각자의 소명을 
기억하고 존중할 것을 명하신다는 것이다. 인간의 마음이 얼마나 안절부절 
못하고 끓어오르며, 변덕으로 이랬다저랬다 하며 단번에 이것저것을 다 
잡으려는 야망이 얼마나 강한지를 하나님은 잘 알고 계신다. 그러므로 
우리의 어리석음과 경솔함으로 인해서 모든 일이 혼란에 빠지는 일이 
없도록 하기 위해서, 하나님은 각자각자 자기에게 주어진 삶 속에서 실행할 
분명한 의무를 지정해 주셨다. 그리고 사람마다 자기에게 주어진 적절한 
한계를 벗어나지 않도록 하기 위해서, 하나님은 이처럼 각기 다른 삶의 
양태를 ‘소명’이라고 이름하셨다. (Calvin 2003:247-248) 
 
58 
소명에 관한 칼빈의 견해는 두 가지를 강조한다. 첫째, 하나님께서 우리에게 우리의 
삶 속에서 실행할 분명한 임무를 지정해 주셨다. 즉, 우리의 소명은 하나님으로부터 
말미암은 것이다. 둘째, 하나님께서는 각자에게 각기 다른 소명을 주셨다. 칼빈은 소명의 
다양성에 대해 고린도전서 12장 말씀으로 설명한다. 몸은 하나인데 많은 지체가 있다. 여러 
지체가 서로 다른 역할을 감당하는 것처럼 사람들도 하나님께서 각자에게 주신 재능과 
능력에 따라 각자의 소명에 합당한 일을 해야 한다. 또한, 여러 지체가 한 몸이기에 
우월이나 열등이 있을 수 없다(Hardy 1990:62).  
칼빈은 하나님의 예정대로 우리에게 주신 재능에 맞게 우리의 소명이 정해진다는 
것은 밝혔지만, 우리가 소명을 적극적으로 찾아야 한다는 점은 언급하지 않았다. 그러나 
칼빈의 후예들인 17세기의 청교도들은 적극적인 직업 선택에 대해 강조하였다. 리처드 
박스터(Richard Baxter)는 기독교인이 직업을 선택할 때 고려해야 할 사항들을 자세하게 
설명하였다. 특히, 타고난 성향과 재능에 적합한 직업을 선택하여야 그 직업을 통해 
하나님의 영광이 풍성히 드러난다는 것을 강조했다(1673:447-455). 존 코튼(John Cotton) 
역시 하나님께서는 우리를 부르셨을 뿐 아니라 우리가 그것을 감당할 수 있도록 은사를 
주셨다. 그것이 자신의 소명인지 확증할 수 있는 길은, 자신이 놓인 장소와 일에서 
평안하고 잘할 수 있느냐는 것이다(Ryken 1990:28-29). 이처럼 청교도들은 하나님이 
우리를 통해 이루시기 원하는 일들을 위하여 우리가 가장 잘할 수 있는 직업을 적극적으로 
찾고 부지런히 그 일을 감당해야 한다고 권면한다. 
우리가 이 땅에서 행하는 모든 일은 그것이 일정한 장소에서 누군가에 의해 고용이 
되어 돈을 받든지, 돈과 상관없이 봉사를 하든지, 육체적인 노동이든지, 정신적인 
노동이든지, 그리스도 공동체 안에서 행해지는 일이든지, 밖에서 행해지는 일이든지, 모두 





루터는 직업과 관련하여 수직적 차원과 수평적 차원을 분명히 구별하였다. 즉, 
우리는 하나님과의 관계(수직적 차원)에서 믿음으로 구원을 받았기에 하나님을 위한 어떤 
일(행위)도 필요 없다. 일(행위)은 우리의 이웃(수평적 차원)을 섬기기 위한 것이다(엄진섭 
2006:7-8). 또한, 루터는 일(소명, 직업)의 역동적인 면을 드러내기 위해, 창조와 소명의 
긴밀한 관계를 강조한다. 하나님은 태초의 창조뿐만 아니라 지금도 창조 세계의 회복을 
위해 계속 일을 하고 계신다. 그러나 하나님은 창조 세계의 보존과 변화를 위한 일을 
혼자서 하시는 것이 아니라 피조물인 우리를 통해서 하신다. 루터는 이러한 그의 믿음을 
‘하나님의 가면들(Larvae Dei)’이라는 표현으로 다음과 같이 설명한다. 
밭이나 정원이나 도시나 집이나 투쟁이나 정부 안에서 하는 우리의 모든 
일이 하나님 앞에서 어린아이의 놀이 이상의 무슨 가치가 있겠는가? 그러나 
하나님은 이것들을 통해 밭과 집, 그리고 모든 곳에서 자신의 선물들을 
주시기를 기뻐하신다. 이것들은 우리 주 하나님의 가면들이며, 하나님은 그 
뒤에서 숨으셔서 모든 일을 행하시기를 원하신다.…하나님은 선한 모든 
것을 우리 위에 내려주시지만, 당신은 당신의 손을 뻗어서 황소의 뿔들을 
붙잡아야 한다. 즉 당신은 일하여야 하며 당신 자신을 하나님께 수단과 
가면으로서 내드려야 한다. (WA 31I, 436; Wingren 1957:137-138에서 재인용) 
우리는 세상을 위한 하나님의 가면들이다. 하나님은 하녀의 소명을 통해 소의 젖을 
짜신다(1957:9). 우리는 아침마다 신선한 우유를 공급받는다. 그 우유는 하녀가 소의 젖을 
손으로 짠 것이다. 하나님께서는 하녀의 가면을 쓰시고 소의 젖을 짜서 아침마다 신선한 
우유를 우리에게 공급하시고 계신다. 이처럼 하나님께서는 오늘도 창조 세계에 대한 
그분의 사랑을 표현하기 위해 의사의 가면을 쓰시고, 용접공의 가면을 쓰시고, 혹은 
선교사의 가면을 쓰시고 우리 이웃을 섬기고 계신다.  
이처럼 모든 소명은 하나님의 사랑의 통로이다. 구스타프 빙그렌(Gustaf 
Wingren)은 이점을 다음과 같이 설명한다. 
인간은 자기의 소명 안에서 다른 이들의 복지를 증진시키는 일을 한다. 
하나님이 이를 위해 모든 직무를 만드셨기 때문이다. 인간의 직무 속에 
있는 이 일을 통해 하나님의 창조적 활동은 앞으로 계속 나아가는데, 그 
창조적 일이란 사랑이며, 많은 선한 선물이다. 인간들을 그의 “손들”과 
“협력자들”로 삼고서, 하나님은 지상에서의 인간의 생명을 위해 자신의 
선물을 세상의 소명을 통해 주신다. 농부와 어부와 사냥꾼의 손을 통해 
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양식을, 군주와 재판관과 공권력을 통해 외적 평화를, 그리고 교사와 부모 
등을 통해 지식과 교육을 내리신다. 설교자들의 소명을 통해 하나님은 죄의 
용서를 주신다. 이와 같이 사랑은 하나님으로부터 오되, 모든 소명을 통해, 
영적인 정부와 땅의 정부를 통해, 지상의 인간들에게로 흘러넘친다. 
(Wingren 1994:27-28; Veith 2004:88-89에서 재인용) 
루터는 말하기를 “믿음으로 의롭게 된 사람은 더 이상 의롭게 되기 위하여 
하나님께 자신을 드릴 필요가 없다. 대신에 그는 그의 행위를 필요로 하는 이웃에게 베푼다. 
하나님께서 주신 소명 안에서 충실할 때 누구보다도 거룩한 삶을 살게 되는 것이며, 율법의 
완성인 이웃 사랑(갈 5:14)을 실천하는 것이다”고 말하였다(엄진섭 1998:45). 이처럼 
직업은 이웃을 섬기기 위한 방편이다. 우리가 이 땅에서 행하는 모든 일의 목적이 이웃을 
섬기기 위함이라면, 우리의 이웃 사랑의 모습은 이웃의 필요에 따라 결정해야 한다.  
필요에 따라 변하는 직업 
칼빈의 종교개혁의 중심지였던 제네바는 정치, 사회, 종교적으로뿐 아니라 
경제적으로도 큰 변화를 겪고 있었다. 영국, 포르투갈, 인디아 등의 세계 곳곳에서 온 
상인들뿐만이 아니라 가톨릭의 박해를 피해서 온 피난민들이 제네바로 이주하기 
시작했다(Wallace 1988:85). 자연적으로 제네바는 상업이 발달하게 되었고, 그 결과로 
새로운 형태의 직업들이 생겨났다. 반면 일부 계층에 부가 몰리기 시작하여 고리대금, 
빈부격차 등의 문제들이 발생하게 되었다. 칼빈은 이러한 문제들을 성경적으로 바르게 
이끌어야 할 책임을 느꼈다. 칼빈은 상업을 통해 발생하는 여러 현상이 인간성을 훼손할 수 
있는 위험이 있지만, 만물을 새롭게 하시는 복음의 능력을 믿었기에 상업에 대해 낙관적인 
견해를 갖고 있었다(1988:87). 칼빈은 에스겔의 환상을 통해 한때는 탐욕스러웠던 
두로(Tyre)의 상업 사회가 완전히 변화한 것을 주목하고, 이렇게 상인들의 악한 행습과 
체질까지도 바꾸실 수 있음을 입증하신 하나님께 영광을 돌리고 마음의 위로를 
얻었다(1988:87).  




칼빈이 살던 곳은 그동안 유럽에서 일어난 극적인 경제력, 기술력, 정치적 
변동 덕분에 루터가 살던 세계보다 더 유연성이 있었고, 이것은 일의 
영역에 중대한 결과를 가져왔다. 따라서 칼빈은 하나님이 부과하신 각자의 
소명이 이미 예정되어 있고, 바로 그 소명에 충실한 것이 시민의 의무요 
종교적 의무라고 보았던 정적인 사회를 제시하지 않는다. 그 대신 모든 
사람이 사회 변동과 세계의 갱신에 기여할 만한 소명을 분별해야 하는 세계, 
곧 변화될 필요가 있는 세계를 제시한다. (2012:135)  
직업은 세상의 변화에 따라 없어지기도 하고 새로 생겨나기도 한다. 시대의 변화에 
따라 새로 창출된 어떤 직업은 잘못하면 기독교의 이념과 상반되는 결과를 가져올 수도 
있다. 예를 들어, 주식 투자는 자본주의를 움직이는 필수적인 일이지만, 종종 사행과 
빈부격차를 불러와 사회를 어지럽히기도 한다. 그렇다고 해서 그리스도인들이 주식에 
종사하는 직업을 회피해서는 안된다. 오히려 주식 시장의 생산적 면을 강화하여 
사람들에게 유익이 되고 하나님께 영광이 되도록 해야 할 것이다.  
이제 직업과 관련한 수도원 서약에 대한 루터의 견해를 살펴보자. 당시의 
수도사들은 자신들이 한 서약에 매여 일평생 수도사 생활을 지속하였다. 수도사가 
수도원을 떠나 세속에 속한 직업을 갖는 것은 하나님께 드린 서약을 파기하는 일이 되는 
것이었다. 이러한 수도원 서약에 대해 루터는 다음과 같이 말한다. 
서약을 지키라는 명령이 신적인 권위에 의해 제정되었다는 것을 어느 
누구도 부정할 수 없다. 성경은 ‘너희는 서원하고 그것들을 갚으라’(시 
76:11)고 말하기 때문에, 서약이 드려져야 하는지에 대해 논쟁해봐야 
소용없다. 우리가 보여주려고 하는 것은 어떻게 이 서약을 저 서약과 
구별하며, 어느 서약들이 신적이고 선하며 하나님을 기쁘시게 해드리는 
것인지 분간하는 방법이다. 이것들만이 서약으로 간주되어야 한다. 
이것들은 성경 안에서 거명되어 있으며 요구되고 있다. 나아가, 우리는 
어느 서약들이 불경스럽고 악하며 하나님을 노하게 해드리는지, 그래서 
서약으로 간주되어서는 안 되는지 구별하는 방법을 보여주려고 한다. (LW 
44:252; 엄진섭 2006:10에서 재인용) 
루터는 서약을 지켜야 한다고 주장한다. 다만 그 서약이 하나님 뜻 안에서 행한 
참된 경우에만 그렇다는 것이다. 루터에게 있어서 수도원 서약은 하나님의 뜻에 배치되는 
잘못된 서약이었다. 루터는 수도승이 되겠다는 그의 결정에 대해 강하게 반대했었던 부친 
한스 루터(Hans Luther)에게 이 논문을 헌정하면서, 고집스럽게 ‘네 부모를 공경하라’는 
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제5계명을 어겼던 아들을 용서해 달라고 빌었다(엄진섭 2006:10). 결국, 루터는 수도원에서 
자신이 하였던 서약을 파기하였다.  
루터와 칼빈, 그리고 칼빈을 계승했던 몇몇 청교도 사상가들에 의하면, 소명은 
직업을 의미한다. 어떤 직업이든지 하나님으로부터 온 소명이기에 거룩하며 차별이 없다. 
또한, 직업은 이웃을 사랑하기 위한 방편이기에, 이웃을 더욱 효과적으로 섬기기 위해서는 
직업을 바꾸는 것이 가능하다. 선교사는 선교사로서의 소명을 다른 직업보다 거룩한 
것으로 여길 필요가 전혀 없다. 이웃을 섬기는 데 있어서 선교사의 직업보다 다른 직업이 
더 효과적이라면 선교사직을 내려놓고 다른 직업을 갖는 것도 무방함을 알아야 할 것이다. 
종교개혁자들의 직업관이 선교사 경력 전환에 갖는 의미 
지금까지 종교개혁자들의 직업관을 살펴봄으로 선교사 경력 전환에 관한 그들의 
관점을 이해하게 되었다. 종교개혁자들의 직업관이 선교사 경력 전환 갖는 의미는 다음과 
같다.  
첫째, 경력과 관련하여 루터와 칼빈을 비롯한 종교개혁자들과 그 후예들에게 
있어서 가장 근본이 되고 중요한 인식은 직업을 소명으로 보고 있다는 점이다. 즉, 어떠한 
직업이든지 간에 그것은 하나님의 부르심에 의한 것으로 거룩하다. 따라서 그 직업에는 
성속이나 귀천이 있을 수 없다. 선교사의 다수가 선교사로서의 직업을 소명으로 인식하고 
있다. 문제는 선교사가 자신의 직업을 특별한 소명에 의한 것으로 다른 직업보다 독특하고 
고귀한 것으로 인식하고 있다는 점이다. 따라서 선교사가 자신의 직업을 포기하고 다른 
직업을 갖는 것은 하나님의 독특한 소명에 대한 배반일 뿐만 아니라, 자신의 존재 가치가 
저하되는 것으로 간주한다. 이러한 소명 또는 직업에 대한 잘못된 인식은 선교사 경력 
전환의 장애가 될 수 있다. 그러므로 선교사 경력 전환에 있어서 직업에 대한 인식의 
전환이 그 무엇보다도 선행되어야 한다. 메지로우의 전환 이론은 성인의 전환 과정에서 
선행되어야 하는 요소로 인식의 전환을 꼽는다. 이런 면에서 대다수 선교사가 자신의 
직업을 특별한 소명으로 인식하는 한국 중년 선교사의 경력 전환을 돕기 위해서는 
메지로우의 전환 이론이 유용한 도구가 될 것이다. 
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둘째, 직업은 우리의 재능에 맞게 선택해야 한다는 점이다. 특별히 칼빈의 후예들은 
기독교인들에게 자신들의 성향과 재능에 적합한 직업을 적극적으로 찾아 선택하라고 
요구하고 있다. 자신의 특성에 맞는 직업을 선택하고 수행하는 가운데 자신의 소명이 
확증되는 것이다. 때로는, 소명을 확증하는 과정에서 여러 직업을 경험할 수도 있다. 
선교사 가운데는 자신이 현재 하는 일이 자신의 성향이나 재능에 적합하지 않다고 느끼는 
이들도 있을 것이다. 이러한 경우 다른 경력으로 전환하는 것이 가장 자신에게 적합한 
소명을 찾는 행동일 것이다. 칼빈의 후예들이 소명을 발견하는 작업에 있어 자신들의 
성향과 재능 등 개인의 특성에 초점을 맞추는 것은 파슨스의 특성 요인 이론과 일치하는 
면이 있다. 파슨스는 특성 요인 이론의 첫 번째 요소로 개인의 특성을 꼽고, 개인의 특성에 
대한 정확한 이해가 경력 선택에 우선되어야 한다고 주장한다. 메지로우의 전환 단계 5는 
‘새로운 역할, 관계, 행동의 선택에 대한 탐색’이다. 이 제 5단계에서는 파슨스의 특성 요인 
이론을 사용하는 것이 효과적일 것이다. 
셋째, 직업의 궁극적인 목적은 이웃을 섬기기 위한 것임을 알려준다. 루터는 
소명으로서의 직업의 목적을 이웃 사랑의 실천으로 보았다. 직업은 이웃을 섬기기 위한 
것이므로 자신의 직업이 이웃을 섬기기에 가장 적합하고 효율적인가 하는 고민이 
필요하다. 선교사에게 있어서 이웃은 일차적으로 자신이 일하고 있는 선교지 현장의 
사람들일 것이다. 선교사는 자신의 일이 선교지 현장의 사람들을 섬기기에 효율적인가를 
항상 점검하여야 한다. 만약, 자신의 일이 별 도움이 되지 않고 있다면 경력 전환을 
고려하여야 할 것이다. 종교개혁자들의 직업관이 선교사 경력 전환에 갖는 두 번째 의미가 
개인의 특성에 초점을 두었다면, 이 세 번째 의미는 직업 환경에 초점을 둔다. 즉, 선교사가 
경력 전환을 시도할 때, 우리 이웃을 이해하는 일에 노력을 기울여야 한다. 
마지막으로, 직업은 필요에 따라 변해야 한다는 것이다. 직업 자체가 세상의 변화에 
따라 없어지기도 하고 새로 생겨나기도 한다. 4차 산업 혁명 시대에는 현재의 직업의 반 
이상이 사라질 것으로 예상한다. 따라서 섬김이라는 직업의 목적보다 직업 자체에 
집착하는 것은 어리석은 태도이다. 루터의 수도원 서약을 파기할 수 있다는 주장은 오늘날 
선교사가 선교사 직업 자체에 대한 맹목적인 충성심을 갖는 것에 도전을 준다. 선교사는 
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선교사 직업이나 자신이 하는 일 자체에 의미를 두기보다는, 변화하는 세상에서 자신의 
은사와 재능, 그리고 경험이 가장 효과적으로 쓰일 수 있는 경력을 추구하여야 할 것이다. 
프로틴 경력과 무경계 경력은 급변하는 경력 환경에 적합한 전문성을 습득하기 위해 
끊임없는 학습이 필요하다고 한다. 선교사는 선교지의 상황을 탓하며 자기 개발을 등한시 
해서는 안 된다. 변화하는 세상에 적합한 기술과 능력을 보유하기 위해 힘쓸 뿐 아니라 
세상의 필요에 따라 적극적으로 경력 전환을 시도해야 한다. 
경력 전환의 선교적 관점 
지금까지 성경 인물들의 경력 전환과 종교개혁자들의 소명 혹은 직업에 대한 
연구를 통해 프로틴 경력이나 무경계 경력이 말하는 것처럼 변화하는 경력 환경에 
적극적으로 경력을 전환해야 한다는 점을 이해하게 되었다. 이제는 경력 전환에 관한 
선교적 관점을 이해하기 위해 하나님의 선교, 세상을 향한 선교, 그리고 변화하는 선교의 
세 범주로 나누어 문헌을 연구하고자 한다. 
하나님의 선교  
선교사들의 선교에 대한 이해는 그들의 존재와 사역, 더 나아가 경력 전환에 커다란 
영향을 미친다. 선교사로 헌신한 이들은 자신들의 삶과 사역이 선교와 관련이 없다고 
여겨질 때 존재감을 상실하기 쉽기 때문이다. 이러한 의미에서 선교에 대한 개념들을 
하나님의 선교 관점에서 이해하는 것은 선교사들의 경력 전환을 더욱 자유롭고 다양하게 
해줄 것이다.  
선교는 하나님의 선교이다. “선교가 하나님의 삶의 가장 근본적인 부분이다. 
삼위일체 하나님과 그분의 선교는 교회보다 우선한다. 또는 보편 교회는 선교를 소유하지 
않는다-하나님의 선교가 단일 교회를 소유한다”(Sunquist 2015:526). 따라서 교회의 선교를 
논하기에 앞서서 하나님의 선교를 먼저 논해야 하며, 하나님의 선교 관점 속에서 교회의 
선교를 이해하여야만 한다. 폴 히버트(Paul G. Hiebert)는 인간의 역사는 하나님의 선교에 
대한 이야기임을 다음과 같이 설명하고 있다. 
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선교 신학은 인간이 아니라 하나님과 함께 시작해야 한다. 그것은 창조의 
역사, 타락, 피조물에 대한 하나님의 구원으로 시작해야 한다. 인간에 대한 
하나님 자신의 계시와 역사 속에서 예수 그리스도의 성육신과 그의 죽음과 
부활을 통해 성취된 구원과 모든 피조물에 대한 그리스도의 궁극적인 
주권이 포함되어야만 한다. 인간의 역사는 무엇보다도 하나님의 구속이 
필요한 죄인들을 구원하기 위한 하나님의 선교 이야기이며, 선교사로서 
오신 예수의 이야기이며, 듣는 자들의 마음속에 역사하시는 성령의 
이야기이다. 그것은 이 세상 가운데 모든 시대를 통하여 역사하시는 
하나님의 상황 안에 있는 것이며, 우리는 그 속에서 우리의 임무를 
이해해야 한다. 궁극적으로 선교는 하나님의 선교이며 우리의 선교는 작은 
한 부분일 따름이다. 우리가 계획을 세우고 전략을 짜지만, 하나님의 
인도와 능력을 추구하는 것을 게을리한다면 그것은 헛일이나 파괴적이 될 
수도 있다. (1996:22-24) 
이처럼 교회의 선교는 하나님의 선교 안에 있는 한 부분일 따름이기에 하나님의 
선교 관점에서 우리의 선교를 이해할 수 있어야 한다. 우리가 선교에 대해 갖고 있었던 
기존의 관점에서 벗어나 하나님의 선교 관점에서 선교를 해석하려는 노력을 기울이지 
않는다면 우리의 계획이나 전략이 무의미할 뿐 아니라 심지어는 파괴적인 것이 될 수 있다. 
교회의 선교적 노력이 세상과 교회 자체에도 종종 파괴적인 결과를 초래했다는 사실을 
우리는 기독교 역사를 통해 잘 알고 있다.  
우리가 선교를 하나님의 선교 관점에서 이해하려고 할 때, 교회의 선교는 그 차원이 
깊어지고 그 영역이 크게 확대됨을 알 수 있다. 레슬리 뉴비긴(Lesslie Newbigin)은 선교를 
‘아버지와 아들과 성령의 이름으로’ 행해지는 삼위일체적인 것이라고 말한다(2012:63). 
그는 삼위일체 신앙의 관점에서, 선교는 모든 인간 역사와 온 우주를 다스리시는 하나님의 
통치를 믿으며, 그 믿음을 행동으로 옮기는 ‘행동하는 믿음’이고, 성자 예수 그리스도의 
삶을 나누는 ‘행동하는 사랑’이며, 성령이 행하시는 활동으로 하나님의 우주적 사역이 
완성될 것을 바라보게 하는 ‘행동하는 소망’이라고 정의한다(2012:42-124). 그는 또한, 
“성경은 진정한 인생을 살아 있는 피조 세계 속에서 상호관계를 맺으며 영위하는 삶으로, 
동물과 식물, 흙과 물과 공기 등 피조 세계를 위한 책임을 서로 공유하는 삶으로 묘사하고 
있다”고 강조한다(2012:132). 이처럼 우리는 행동하는 믿음, 행동하는 사랑, 행동하는 
소망을 가지고 하나님께서 창조하신 온 피조물에 대한 책임을 지고 사는 삶으로 삼위일체 
하나님의 선교에 참여하고 있는 것이다. 
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또한, 게오르그 비체돔(Georg F. Vicedom)은 그의 저서 하나님의 선교에서 성경에 
계시된 선교와 교회의 관계를 잘 설명하고 있다. 그는 “성경 전체의 목적이 인류를 
구원하려는 선교 활동에 있다”고 선언하다(1980:4). 비체돔은 교회의 사도적 기능을 
설명하면서, 하나님의 선교에 있어서 교회는 하나님의 자비를 베푸는 도구로써 사도적 
사명을 주님께로 부여받았다고 단언한다. “사도적 사명은 케리그마(평화를 널리 선포하는 
일)와 코이노니아(평화에의 공동적 참여), 디아코니아 (평화의 봉사적 시위)로써 
실현된다”(1980:93). 즉, 하나님 나라는 선포를 통한 개인적인 결단과 함께 세상의 평화를 
위한 삶과 행동이 동시에 요구된다. 따라서 교회는 선교함에 있어서 개인적인 결단을 
촉구하는 하나님의 나라 복음을 선포하는 일뿐 아니라, 그리스도의 이름으로 자비를 
베푸는 일과 사회적 봉사를 선교의 중요한 부분으로 간주하여야 한다.  
찰스 벤 엥겐(Charles Van Engen) 또한, 하나님의 선교에 하나님의 백성 모두가 
참여하고 있으며, 선교는 하나님과 사람들, 더 나아가 세상을 서로서로 화목케 하는 것임을 
‘하나님의 선교’에 대한 정의를 통해 드러내고 있다.  
하나님의 선교(Missio Dei)란 하나님의 백성들이 교회로부터 교회가 없는 
곳으로, 신앙이 있는 곳에서 신앙이 없는 곳으로, 의도적으로 장벽을 
넘어가 사람들로 하여금 하나님과 자기 자신과 사람들 서로 간에 그리고 
세상과 화해하도록 하는 하나님의 선교에 교회가 참여함으로써 예수 
그리스도 안에서 하나님의 나라의 도래를 말과 행동으로 선포하는 것이며 
성령의 역사를 통해 사람들이 회개하고 예수 그리스도를 믿음으로 
말미암아 교회에 모이도록 하며 예수 그리스도 안에서 하나님의 나라가 
도래하는 표식으로 세상의 변화를 도모하는 것이다. (2015:24)   
이처럼 벤 엥겐은 선교를 교회 안의 특정한 자들만의 특권으로 정의하지 않는다. 
하나님의 백성이라면 누구나 하나님의 선교에 참여해야 한다. 그리고 하나님의 선교는 
하나님과 인간, 인간 상호 간, 그리고 창조 세계와의 화해를 통해 세상의 변화를 도모하는 
것이므로, 선교가 특정한 어느 한 영역에만 제한되어서는 안 된다. 하나님의 선교는 복음 
전파가 중요하지만, 그것만이 하나님의 선교의 전부가 아니다. 선교는 단순히 말로만 
전하는 것이 아니라 행동으로 선포하는 것이다. 이 행동은 많은 의미를 담을 수 있어, 
우리의 선교가 복음 전파를 넘어선 포괄적인 것임을 보여 준다.  
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세상을 향한 선교  
‘세상의 빛’과 ‘세상의 소금’이라는 단어는 교회의 선교적인 실존을 강조하고 있다. 
교회의 선교는 세상과 관련되어 있다. 빛과 소금이 자신을 위해 존재하지 않고 세상을 위해 
존재하듯이 교회는 교회 자신이 아닌 세상을 위해 존재한다.  
요한네스 호켄다이크(Johannes C. Hoekendijk)는 기독교 선교에 대한 그의 모델이 
“꽤 새롭고, 비역사적이며, 방법론적으로 불분명”(Scherer 1987:96-97)한 것으로 비판을 
받기도 하지만, 교회와 세상과의 관계를 묘사한 그의 몇몇 표현들은 주목할 만하다. 그는 
전통적으로 인식되었던 관계인 하나님-교회-세상에서 하나님-세상-교회로 그 순서를 
바꾸어 놓았다. 세상이 교회보다 앞서게 된 것이다(Hoedemaker 1995:168). 호켄다이크는 
‘흩어지는 교회’(The Church Inside Out)’를 통해 세상이 교회를 위해 있는 것이 아니라 
교회가 세상을 위해 존재한다고 주장한다. 하나님의 최우선의 관심은 교회가 아니라 
세상이며, 교회는 세상을 구원하기 위한 하나님의 선교의 도구이다(1964:39-41).  
데이빗 보쉬(David Bosch)는 세상과 관련하여 “우리가 하나님에 관해 말할 때에 
하나님의 활동의 장으로서 세상은 이미 전제되어 있다(cf. Hoekendijk, 1967a:344). 
하나님의 사랑과 관심은 주로 세상을 향하며, 선교는 ‘세상 속에 있는 하나님의 실존에의 
참여’(Schutz 1930:245-저자주)이다”고 말한다(2000:37). 그는 “교회는 세상을 떠나 
존재하지 않는다. 교회는 세상에 관여한다. 그것은 교회가 선교적인 것을 의미한다”고 
교회가 세상을 향한 존재임을 주장한다(2000:269). 바울에게 있어서 교회가 중요하다 
할지라도 교회가 선교의 궁극적인 목적이 아니다. 교회의 삶과 사역은 세상의 구속을 위한 
하나님의 우주적이며 역사적인 계획과 관련이 있다(2000:283). “선교를 말함이 없이 
교회를 말할 수 없듯이, 같은 차원에서 교회가 보냄 받은 세상을 생각함이 없이 교회를 
생각하는 것은 불가능했다”(cf. Glazik 1984b:53; 2000:559에서 재인용). 
벤 엥겐 또한 “선교하는 교회가 하나님 나라를 드러내려고 할 때 하나님 나라는 
시간적, 공간적, 영적 영향력 등 모든 면에 있어서 교회보다 훨씬 크기 때문에 교회는 늘 
세상과 마주치게 된다. 교회가 선교적 본질을 발휘하여 밖으로 나가는 운동을 할 때 교회는 
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세상 사람들 가운데로 보내어졌음을 알게 된다”고 교회, 하나님 나라, 세상과의 관계를 
설명한다 (2014:195). 
그렇다면 교회와 세상의 관계는 어떤 모습으로 나아가야 하는가? 그것은 교회가 
세상을 섬기는 모습으로 나아가야 한다. 벤 엥겐은 헤르만 리델보스(Herman Ridderbos)의 
발표문 한 부분을 소개하면서 교회와 세상과의 관계를 강조한다. “하나님 나라를 섬기는 
교회의 모든 생활과 봉사는 곧 세상을 섬기는 것을 의미한다. 로마서 12~16장의 윤리적인 
부분을 바울이 ‘영적 예배’라는 개념으로 시작했듯이, 로마서 12:1에 나타난 예배란 
세상에서 우리의 은사들을 사용함으로 우리의 몸을 선교하는 일에 드리는 
것이다”(2014:197).  
교회가 세상을 효과적으로 섬길 수 있도록 교회는 모든 면에서 준비되어야 한다. 
보쉬는 “교회의 직분, 질서와 제도들은 그것들이 사회를 섬기고 신자들을 역사적인 
것으로부터 분리시키지 않는 방식으로 조직되어야 한다”고 강조한다(Hoekendijk 
1967a:349; Rutti 1972:311-315; 2000:560-561에서 재인용). 벤 엥겐 역시 “이제 우리는 보다 
세부적으로 현대 교회론의 발전으로 야기된 교회의 본질을 재고하고, 세상과의 관계를 
정립하며, 하나님의 선교에 동참하는 형태를 바꾸는 방법을 심도 있게 연구해야 한다”고 
주장한다(2014:50).  
물론 교회가 선교적이 되려면 세상 속에 있지만, 세상과는 다른 존재가 되어야 한다. 
즉, 교회는 세상을 향한 복음의 증인이고 세상을 복음 안으로 초대해야 하는 존재이다. 
세상 속에 살고 있지만, 세상과는 다른 삶을 사는 구별된 존재가 되어야 한다((Berkhof 
1985:419). 한편, 교회가 된다는 사실은 정지된 것이 아니라 끊임없는 움직임이다. 교회는 
끊임없이 변해야 한다(1985:415). 교회는 세상에서 부름을 받아 세상으로 파송 받는다. 
교회는 세상으로 향하는 하나님의 선교에, 세상의 구원을 위한 하나님의 우주적이고 
역사적인 사역에 참여하고 있다. 따라서 교회는 세상에 속함이 없이 독특한 존재로 
남으면서도, 그 제도와 질서, 그리고 직분 등 모든 부분에 있어서 세상을 섬기기 위한 
모습으로 준비되기 위하여 끊임없이 변해야 하는 과제를 안고 있다. 교회가 세상을 섬기기 




보쉬는 그의 책 제목인 변화하는 선교(Transforming Mission)를 언급하며 선교는 
세상을 변혁시키지만, 선교 또한 세상의 변화에 의해 지속해서 변혁되어야 할 필요성이 
있음을 강조한다(2000:751). 그는 기독교 공동체의 삶과 사역은 밀접하게 세상의 구속을 
위한 하나님의 우주 역사적인 계획과 관련되어 있기에 세상의 변화와 관련하여 선교 또한 
변해야 할 것을 주장한다(2000:283). 그는 “현대는 마태, 누가, 바울이 1세대와 2세대 
그리스도인들에게 그들의 복음서들과 편지들을 기록했을 때의 시대와는 근본적으로 다른 
시대라는 것을 명심하면서, 우리 시대에 합당한 선교의 의미를 논하는 것이 필요하다”고 
강조한다(2000:287).  
한편, 보쉬는 한스 큉(Hans Kung)이 제안한 역사-신학적인 여섯 개의 주된 시대적 
패러다임을 언급하면서, 각 시대는 기독교 신앙에 대한 독특한 이해뿐만이 아니라 기독교 
선교에 대한 독특한 이해를 제공한다고 말한다(2000:288). 각각의 패러다임을 통해 우리는 
시대마다 정치, 경제, 문화의 변화로 인한 선교에 대한 이해나 모습, 그리고 강조가 
다양함을 알 수 있다. 예수 그리스도를 인격과 사역에 기초한 복음의 본질은 시대에 따라 
변화되지 않을지라도, 그것을 해석하고 표현하는 방법은 그 시대에 따라 변화되어야 할 
것이다. 시대마다 그리스도인들은 기독교 신앙과 기독교 선교가 의미하는 바와 그것들이 
어떻게 표현되어야 하는지에 대해서 고민해야만 한다.  
오늘날 기독교 교회와 기독교 선교는 과거에는 결코 상상할 수 없었던 문제들, 
그리고 시대에 적절하면서 동시에 기독교 신앙의 본질과 조화를 이루는 반응들을 
요구하는 문제들에 직면해 있다(2000:297). 교회는 이러한 문제들에 대해 임기응변식으로 
대응해서는 안 된다. 이 문제들은 “우리가 세계 선교에 나서기 전에 먼저 우리를 
변화시키는 신학적인 반응을 보이도록 도전” 하고 있다(2000:299).  
그러면 오늘날 선교의 모습이 세상의 변화 혹은 도전에 적절하게 반응하고 있는지 
생각해 보자. 윌버트 쉥크(Wilbert R. Shenk)는 오늘날 선교 단체들이 새로운 시대에 
적합하지 않음을 지적하면서, 변화된 세상에 적절한 선교 형태가 무엇인지를 찾아내야 
한다고 강조한다.  
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우리는 오래된 구조들을 복원하고 되살리는 일에 집중함으로 길을 찾을 수 
없다. 사실 우리는 그것들을 정직하게 평가해야 하며, 더 이상 정당한 
목적에 부합하지 않는 것들을 끊어 내는데 필요한 결정을 내려야 한다. 
우리는 변화된 세상의 상황에 적합한 선교 형태가 무엇인지 분별하는데 
우리의 에너지를 돌려야 하며, 성령의 새 술을 담을 새 부대를 찾아야 한다. 
(1999:185) 
선교에 있어서 어떠한 구조나 방법이든지 그것은 이차적인 것이다. 새로운 시대와 
비전에 적합하지 않은 구조와 방법은 과감히 버려야 한다.  
요한네스 니센(Johannes Nissen) 또한, 우리 자신의 선험적 판단 때문에 선교의 
방법이 제한되는 것을 우려하고 있다. 그는 복음을 우리 상황 속에서 어떻게 구체적으로 
표현해야 하는것인지의 방법에 대한 새로운 발견들을 제시하고 도전한다(2002:257). 
이러한 니센의 관점은 선교사들에게 기존의 선교 모델을 고집하며 따르는 것이 아니라 
선교의 다양성을 누리게 한다.  
벤 엥겐은 세상을 향해 존재하는 교회는 세상의 변화에 맞는 현실적인 계획과 
목적을 갖는 새로운 패러다임을 계속 인식하고 받아들여야 한다고 강조한다(2014:63-67). 
그는 또한 “본질적으로 드러나야 할 교회의 참모습은 변하지 않는다. 그러나 계속해서 
새롭게 변화하고 발전하여 새로운 모습을 드러내야만 한다”라고 말한다(2014:64). 즉, 
교통이나 통신 수단이 발달하지 않았던 시기에 바다 건너의 타문화권에서 선교를 
감당한다는 것은 인터넷이나 SNS를 통해 세계가 하나가 된 지금의 그것과는 확연히 
다르다. 선교사 자신도 세상의 변화를 인식하고 그 상황에 적절한 모습으로 변화를 이루어 
나가야 하고, 선교사가 속한 교회도 이러한 변화에 민감해야 한다.  
선교가 변화하는 세상에 적절하게 반응하지 못할 때, 세상으로부터 외면을 받기 
마련이다. 필리핀의 비숍인 에메리토 나크필(Emerito R. Nacpil)은 “현재 선교의 현재 
구조는 죽어 있다. 우리가 해야 할 첫 번째 일은 그것을 칭송하고 그 후에 그것을 묻는 
것이다”라고 결론을 내렸다. 선교는 복음의 가장 큰 적인 것처럼 보인다. 참으로 “현 제도 
하의 선교사가 오늘날의 아시아에서 할 수 있는 가장 선교적인 업무는 아시아를 떠나는 
것이다!”고 외쳤다(Nacpil 1971:79; Bosch 2000:762에서 재인용). 
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‘선교사여, 집으로 돌아가라(Missionary, Go Home)’는 이 외침은 같은 해 5월, 
케냐의 존 가투(John Gatu) 목사에게서 반복되었다. 제럴드 앤더슨(Gerald Anderson)은 
가투 목사의 선언을 다음과 같이 소개한다. 
제삼 세계 교회들의 문제를 해결할 수 있는 유일한 방법은 현지 교회와 
선교사가 취해야 할 앞으로의 관계를 재고하고 전략을 수립할 수 있도록 
적어도 5년 이상 선교사들이 선교지를 떠나 주는 것이다. 제삼 세계 
교회들이 자신들의 정체성을 찾도록 허락하라. 지금과 같은 선교 운동이 
계속되는 것은 우리 교회들의 자기됨(selfhood)을 찾는 일에 방해가 되고 
있다. (1974:43)  
이러한 선교 모라토리엄의 외침이 이제는 서양 선교사들만을 향한 것이 아니라 
한국 선교사들을 향해서도 들려 오고 있다. 아시아 몇몇 나라의 교회들이 한국 선교사들을 
대상으로 자신들의 나라에서 떠나달라고 외치기를 시작하고 있는 것이다. 사실 한국 
선교사들 가운데는 ‘한국 선교사가 떠나야 그 나라의 교회가 살 수 있다’고 말을 하는 
이들도 있다.  
굳이 선교사가 필요 없는 데 남아 있을 필요는 없다. 선교사는 손님이요 어차피 
떠나야 할 사람이다. 선교사로서의 존재 의미를 찾기 위해, 또는 단순히 자신의 사역을 
지탱하기 위해 선교지에 남는다면, 자신의 삶에 대한 청지기로서의 직무 유기이며 선교 
현장에는 폐해를 준다. 선교사는 과감히 선교사라는 타이틀을 벗어 버리고 선교에 좀 더 
공헌할 수 있는 자리와 직업으로 나아가야 한다. 자신의 존재 자체가 선교를 위해 있는 
것이라면 선교사라는 타이틀을 갖든 갖지 않든, 우리는 하나님 나라의 확장을 위해 이 
시대에 자신이 서야 할 가장 적절한 자리가 어디인지를 정직하게 점검해 보아야 한다. 
선교적 관점이 선교사 경력 전환에 갖는 의미 
지금까지 하나님의 선교, 세상을 향한 선교, 그리고 변화하는 선교에 대한 선행 
연구를 통해 경력 전환의 선교적 관점을 이해하였다. 이제는 경력 전환의 선교적 관점이 
선교사 경력 전환에 어떤 의미가 있는지 살펴보려고 한다.  
우리는 무엇보다도 먼저 우리의 선교를 하나님의 선교 관점에서 이해하여야 한다. 
우리의 선교는 하나님의 선교에 기여하는 한 부분일 뿐이다. 레슬리 뉴비긴에게서 배운 
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것처럼 ‘행동하는 믿음’, ‘행동하는 사랑’, ‘행동하는 소망’을 가지고 하나님께서 창조하신 
온 피조물에 대한 책임을 감당하는 삶을 통해 삼위일체 하나님의 선교에 참여하여야 한다. 
온 피조물에 대한 책임은 유독 선교사에게만 주어진 것이 아니라 모든 하나님의 백성에게 
주어진 것이다. 모든 그리스도인이 각자의 직업에서 온 피조물에 대한 책임을 감당함을 
통해 하나님의 선교에 참여하는 것이다.  
선교사는 자신들만이 하나님의 선교에 참여하고 있거나, 선교사 직업을 수행하는 
것이 다른 직업보다 하나님의 선교에 가장 효율적이라는 생각을 포기하여야 한다. 
선교사가 아닌 다른 직업의 그리스도인들도, 그리고 그들이 하는 일들도 하나님의 선교에 
능동적으로 참여하고 공헌하고 있다는 것을 인식하여야 한다. 선교사가 이처럼 자신의 
직업과 역할을 하나님의 선교라는 큰 그림 속에서 그릴 수 있다면, 자신의 직업이나 일을 
주장하고 고집하는 대신에 스스로에게 경력 전환에 관한 자유를 부여할 수 있을 것이다.  
메지로우의 전환 이론 첫 단계는 ‘혼란스러운 딜레마’의 단계이다. 중년의 
선교사가 경력 전환을 이루려면 지금까지 자신을 지탱해 왔던 신념 체계에 의문을 가질 
필요가 있다. 무엇보다 자신이 행한 선교 행위가 하나님의 선교와 어떤 연계성이 있는지, 
선교에 대한 인식의 변화를 모색해야 한다. 대다수가 안수받은 목사인 한국 선교사가 
생각하는 선교에 대한 기존의 틀에서 벗어나려면 선교를 하나님의 선교 관점에서 
이해해야 한다. 메지로우의 전환 이론은 한국 중년 선교사가 경력 전환을 이루는 데 필요한 
인식의 전환을 도울 것이다. 
둘째, 선교는 세상을 향한, 세상을 섬기기 위한 수단이다. 데이빗 보쉬가 주장한 
것처럼 선교는 세상 속에 있는 하나님의 실존에 참여하는 것이기에, 교회는 세상에 
관여하는 그리고 세상을 향한 존재이다. 그러므로 교회는 세상으로 나아가야 하며, 세상에 
나아갈 때, 주장하는 모습이 아닌 섬기는 모습으로 나아가야 한다. 
선교는 ‘세상을 향한 행동’이다. 선교는 선교사나 선교행위를 유지하기 위해 
존재하는 것이 아니다. 선교는 또한 개교회의 성장을 위한 프로그램이 아니다. 선교사는 
자신을 존재시키기 위해 혹은 자신의 프로그램을 유지하기 위해 노력하는 것을 
포기하여야 한다. 오히려 세상을 효과적으로 섬기는 데 필요한 경력을 개발하는 데 더 많은 
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노력을 기울여야 할 것이다. 우리는 우리의 선교 대상이 세상임을 명심하고 복음을 받아야 
하는 세상에 민감해야 한다. 세상에 관심을 두고 세상을 이해하고 그 필요를 살펴야 할 
것이다. 앞에서 종교개혁자들은 직업의 목적을 이웃을 섬기기 위한 것으로 이해한다고 
말하였다. 이러한 종교개혁자들의 직업관은 선교가 세상을 향한, 즉 세상을 섬기기 위한 
수단이라는 선교학자들의 주장과 일맥상통한다. 선교 학자들이나 종교개혁자들의 주장은 
우리의 관심이 세상을 향해야 한다는 것이다. 느헤미야가 변화된 세상에 민감하게 
반응하여 신속하고 책임감 있게 경력 전환을 이룬 것처럼, 선교사는 세상에 민감하게 
반응하여 자신을 변화시켜야 한다. 
셋째, 선교는 변화하고 있다. 보쉬의 주장처럼 선교는 세상을 변화시키지만, 세상의 
변화에 반응하여 선교 또한 변해야 한다. 세상은 변하는데 선교의 모습이 변하지 않는다면 
선교는 세상에서 외면 될 뿐 아니라 세상을 변화시키는 힘을 잃게 된다. 세상을 향해 
존재하는 교회는 세상의 변화에 맞는 현실적인 계획과 목적에 맞는 새로운 패러다임을 
계속 인식하고 받아들여야 한다는 벤 엥겐의 주장은 적절하다. 따라서 선교에 있어서 
시대에 적합하지 않은 어떠한 구조나 방법이 있다면 그것을 과감히 포기하고 새로운 
시대의 비전에 적합한 구조 혹은 방법을 찾아야 할 것이다.  
세상의 변화는 선교사의 변화를 요구하기도 한다. 선교사가 필요 없거나 선교사가 
떠나 주기를 바라는 나라들도 있다. 이러한 변화 요청에 대해 선교사는 저항하기보다 
적극적으로 그 요청에 응답하여야 한다. 자신이 사역 현장에서 필요한 존재가 되도록 
자신의 경력을 개발하든지 아니면 자신을 필요로 하는 곳으로 떠나든지 해야 할 것이다. 
선교사가 필요 없는 곳에 남아서 사역을 지속할 이유는 전혀 없다. 선교 현장이 프로틴 
경력과 무경계 경력의 선교 환경으로 변하고 있다. 이 시대는 다중 환경에도 적합하고 
경계를 넘어서는 전문성을 소유한 선교사가 필요하다. 따라서 선교사는 현재 자신에게 
주어진 사역을 성실하게 감당할 뿐만 아니라 미래의 변화를 예측하고 그것에 적합한 




성경을 보면 모세, 요셉, 느헤미야, 바나바와 같이 경력 전환의 모델이 되는 
인물들을 발견하게 된다. 경력 전환과 관련하여 이들에게서 발견할 수 있는 중요한 사실은 
그들의 인생 전반에 걸쳐 직업이 하나로 고착된 것이 아니라 다양한 형태로 변했다는 
것이다. 하나님께서는 시대와 환경에 따라 하나님의 사람들을 섬기기 위한 목적을 가지고 
다양한 직업으로 이들을 부르셨다. 하나님의 부르심은 이들의 인생 과정 가운데 여러 
직업으로 나타났다. 이들은 자신들이 어떠한 직업에 있든지 간에 주어진 일에 충성하였다. 
이들은 맡은 일에 충성함을 통해 경험과 기술을 쌓았고, 이 경험과 기술은 미래의 직업에 
필요한 전문성이 되었다. 또한, 이들은 자발적이든 비자발적이든 경력 전환이 요구되었을 
때 하나님의 뜻을 간구하고 그 부르심에 순종하였다. 
루터와 칼빈과 같은 종교개혁자들의 소명에 관한 견해는 경력 전환을 지지한다. 
이들에게 있어서 소명, 즉 하나님의 부르심은 직업이다. 따라서 직업은 거룩한 것이요, 그 
종류에 따라 성속이 없고 차별이 없는 것이다. 특별히 루터에게 있어서 직업은 ‘하나님의 
가면’으로 그 직업을 통해 하나님께서 세상을 돌보시는 것으로 표현된다. 직업은 
하나님께서 세상을 돌보시는 수단이다. 또한, 직업은 궁극적으로 이웃을 사랑하고 섬기기 
위한 것이다. 이웃을 효과적으로 섬기기 위해서는 자신의 경력을 적극적으로 개발하거나 
자신의 성향과 재능이 이웃의 필요에 적합한 직업으로 전환하여야 한다. 모든 직업은 
이웃을 섬기기 위한 것으로 성속의 구분 없이 모두 동등하다는 루터의 주장으로 인해 많은 
수도사가 자신들의 서약의 굴레에서 벗어나 수도원을 떠났다. 선교사들도 자신들의 
소명과 직업에 관한 기존 인식의 굴레에서 벗어나 과감하게 경력 전환에 나서야 할 것이다. 
선교에 대한 바른 인식 또한 선교사의 경력 개발 혹은 경력 전환에 도움을 준다. 
우리가 하나님의 선교라는 큰 그림 속에서 우리의 선교를 바라본다면 우리가 하는 모든 
일이 하나님의 선교와 관련이 있음을 알 수 있다. 따라서 우리가 어떠한 직업을 갖든지 
간에 그것은 하나님의 선교와 관련이 있기에 거룩하고 의미 있는 직업이다. 또한, 우리의 
선교는 세상을 향한 것이다. 교회가 세상을 섬기기 위해 존재한다고 인식한다면, 우리는 
현재의 모습에서 벗어나 세상을 가장 효과적으로 섬기는 길을 찾는 것에 주저함이 없을 
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것이다. 우리는 변화하는 세상에 살고 있다. 이 변화하는 세상에 적절하게 반응하지 못하면 
오히려 교회의 선교가 세상에 폐해를 끼치고 결국 세상으로부터 거절될 것이다. 세상의 
변화에 반응하여 그 변화에 가장 적절한 모습으로 교회와 선교의 모습을 변화시켜야 할 
것이다. 변화하는 세상은 교회와 선교의 변화를 요구하고 있으며, 그 요구는 개개인의 




제 II 부 
 
중년 선교사들의 경력 전환에 대한 인식과 현실
제 II 부에서는 현장 연구를 통하여 한국 중년 선교사들의 경력 전환에 관한 인식과 
현실에 대해 알아볼 것이다. 
제4장에서는 현장 연구 방법을 소개할 것이다. 현장 연구에 필요한 정보가 
무엇인가를 찾아내기 위해 실시한 사전 조사를 설명하고, 사전 조사를 통해 얻은 현장 
연구에 필요한 정보를 기술하며, 필요한 정보를 얻기 위해 실시한 설문 조사와 인터뷰의 
방법과 과정 등을 밝힐 것이다. 
제5장에서는 현장 연구의 결과를 에믹적 관점(Emic Approach)에서 선교사 경력 
전환에 관한 인식, 선교사 경력 전환 시 고려해야 할 사항, 선교사 경력 전환에 필요한 자원 
등 주제별로 나누어 살펴보고자 한다. 
제6장에서는 현장 연구 결과를 에틱적 관점(Etic Approach)에서 그 의미를 살펴보고 
전략적 적용과의 관계를 논의할 것이다. 
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제 4 장 
 
현장 연구 방법
본 장에서는 한국 중년 선교사들의 경력 전환에 관한 인식과 현실을 이해하기 위한 
현장 연구 방법을 설명할 것이다. 먼저, 현장 연구를 통해 얻고자 하는 필요 정보가 
무엇인가를 알아내기 위한 사전 조사를 소개하고, 사전 조사에서 표출된 필요 정보를 
기술하며, 필요 정보를 얻기 위해 실시한 인터뷰와 설문 조사의 방법과 과정을 설명할 
것이다.  
사전 조사(Pre Survey) 
중년 선교사들의 경력 전환에 관한 인식과 현실을 효과적으로 연구하기 위해 사전 
조사를 시행하였다. 사전 조사의 결과를 에믹적 관점과 에틱적 관점으로 분석하고 
논의하여 현장 연구에 필요한 정보들을 도출하려고 한다. 
조사 방법 
사전 조사 방법은 전자 메일을 통해 이루어졌는데, 먼저 설문에 관한 자세한 취지를 
밝히고 설문지를 첨부하는 형식으로 이루어졌다. 전자 메일은 응답자의 익명성이 
보장되지 못하므로, 사전 조사 설문지인 <부록 1>에서 보듯이 경력 전환에 관한 깊은 
내용을 다루지는 않았다. 사전 조사는 현장 연구에 필요한 정보가 무엇인지를 알아내기 
위한 질문과 선교사 경력 전환에 관한 선교사들의 전반적인 생각을 묻는 질문으로 
이루어졌다. 
사전 조사 대상은 2008년부터 본인이 총무로 섬기고 있는 로뎀선교사케어(Rodem 
Missionary Care: RMC) 프로그램에 참석했던 여성 선교사들과 그 배우자들을 중심으로 한 
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103명의 한국 중년(40~65세) 선교사들이다. 그들이 속한 교파, 선교 단체, 그리고 선교지는 
다양하며, 한 텀(4~6년) 이상의 선교 경험이 있는 선교사들이다. 총 103명 중 63명(62%)이 
설문에 응답을 해왔으며, 남녀의 분포는 남자가 35명, 여자가 28명이다. 
조사 결과 
사전 조사를 시행한 결과 선교사 경력 전환의 필요를 느끼는 선교사는 
35명(55.6%)이고, 필요를 느끼지 않는 선교사는 28명(44.4%)으로 나타났다. 한편, 
40명(63.5%)의 선교사가 경력 전환을 생각해 보았으나, 그 중에서 경력 전환을 준비하고 
있는 선교사는 15명(23.8%)인 것으로 드러났다.  
선교사들이 경력 전환의 필요를 느끼거나 생각해 보았어도 준비를 하지 못하는 
이유를 밝히기 위해 설문지 9번에서 경력 전환을 시도하는 데 장애가 되는 요소들이 
무엇인지 질문하였다. 설문지 9번은 개방형 질문으로 에믹적 관점에서 다음과 같이 
분석하였다.  
한국 중년 선교사들이 경력 전환 시 가장 장애가 되는 사항은 전문성의 결여 또는 
준비 부족이 32명(50.8%)으로 가장 많았다. 다음으로 파송 교회를 비롯한 한국 교회의 경력 
전환에 관한 인식 결여가 19명(30.2%), 선교사 자신의 소명이나 선교에 대한 고정된 인식이 
16명(25.4%), 경력 전환에 대한 두려움이나 부담감 등 심리적인 요인이 15명(23.8%), 
재정적인 문제와 자녀 교육이 각각 13명(20.6%), 경력 전환 준비 시간과 기회 부족 또는 
사역 이양 등의 선교지 상황이 7명(11.1%), 자신의 건강이나 나이 등 신체적인 요인이 
6명(9.5%), 가족들의 염려와 반대가 4명(6.3%), 그리고 선교 단체의 무관심이 





한국 중년 선교사 경력 전환시 고려 사항 
 
한편, 설문지 10번에서는 선교사 경력 전환에 관한 연구에 필요하다고 생각되는 
영역이나 기대하는 바가 있다면 기술하라는 개방형 질문을 하였다. 이 질문은 선교사들이 
경력 전환 시 필요로 하는 것이 무엇인지를 알아보기 위한 것이다. 설문지 10번도 9번과 
마찬가지로 개방형 질문이며, 에믹적 관점에서 다음과 같이 분석하였다. 
먼저, 선교사 경력 전환 연구를 위해 필요한 영역으로는 ‘경력 전환에 대한 방향 
제시’가 13명(20.6%)으로 가장 많았다. 즉, 응답자의 20.6퍼센트가 경력을 전환 한다면 
어느 영역으로 어떻게 준비를 해야 하는지 알고 싶다고 하였다. ‘선교사 경력 전환 성공 
사례’와 ‘은사 개발 방법’을 각각 6명(9.5%), ‘파송 교회의 선교에 대한 인식’과 ‘경력 전환 
시 고려하거나 준비할 사항’에 대한 조사의 필요성을 각각 3명(4.8%)이 제시하였다. 그 
외에 ‘생애 주기별 경력 전환 계획’, ‘경력 전환의 분야별 특징’, ‘부르심에 대한 확신’ 등을 



















전환에 대한 선교 본부의 역할’, ‘재정과 경력 전환의 상관관계’, ‘생애 단계별 멤버케어 
현황’ 등을 각각 1명씩(1.6%) 선교사 경력 전환 연구를 위해 필요한 영역이라고 
제시하였다. 
선교사 경력 전환 연구를 통해 기대하는 바는 20명(31.8%)의 선교사가 선교 본부나 
단체에 경력 개발이나 재교육 등이 제도화되는 것이라고 답하였다. 선교사들은 경력 
전환이 개인의 차원에서만 아니라 선교 단체의 도움과 함께 이루어져야 한다고 생각하는 
것이다. 그들은 본부 차원에서 정규적으로 그리고 응급 상황에 선교사 경력 전환을 도울 수 
있는 프로그램이나 세미나 또는 상담 등을 마련하여 선교사의 은사, 기질 등을 평가하고 
개발시킬 수 있는 제도가 마련되기를 기대한다고 하였다. 또한, 자신들이 구사하는 언어나 
사역 경험 등을 경력 전환에 어떻게 사용할 수 있는지 경력 평가 연구소가 생겼으면 
좋겠다고 하였다. 이 중에는 선교 분부뿐 아니라 선교 현장에도 경력 전환을 위한 멤버케어 
컨설팅 등의 프로그램이 마련되기를 희망하였다. 한편, 3명(4.8%)의 선교사가 경력 전환 
과정을 공유할 수 있는 공간이나 기회가 마련될 것을 기대하였다.  
조사 결과 논의 
이상과 같이 사전 조사에서 밝혀진 한국 중년 선교사 경력 전환과 관련된 요소들을 
‘경력 전환에 대한 인식’, ‘경력 전환 시 고려 사항’, 그리고 ‘경력 전환을 이루기에 필요한 
자원’ 등 크게 세 부분으로 나눌 수 있다.  
사전 조사는 중년(40~65세)으로 한 텀(4~7년) 이상의 선교 경험이 있는 선교사를 
대상으로 이루어졌다. 이 시기는 인생의 사추기라 불릴 만큼 신체적, 심리적, 관계적, 
그리고 영적으로 변화를 경험하는 때이다. 변화의 강약은 사람에 따라 다르지만, 이 시기는 
누구에게나 다가온다. 직업이 인생에 미치는 영향이 지대한 만큼 중년의 변화는 대부분의 
중년에게 경력 전환을 생각하게 만든다. 그러나 사전 조사 결과, 경력 전환의 필요를 
느끼지 않는 선교사가 28명(44.4%)에 이르며, 23명(36.5%)의 선교사가 경력 전환에 대해 
생각해 보지 않았다고 응답하였다. 이러한 결과는 한국 중년 선교사 중 선교사 경력 전환에 
대한 인식이나 경력 전환과 관련된 소명이나 선교 등에 대한 인식이 잘못되어 있는 사람이 
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적지 않다는 것을 보여준다. 따라서 한국 중년 선교사의 경력 전환에서 가장 우선시 되어야 
할 것은 인식의 전환이다. 현장 연구에서는 한국 중년 선교사의 경력 전환에 관한 인식을 
좀 더 명확히 이해하기 위해 ‘경력 전환에 대한 인식’, ‘경력 전환 필요성에 대한 인식’, 
그리고 ‘경력 전환에 대한 태도’로 나누어 조사하는 것이 필요하다.  
사전 조사 설문지 9번의 결과는 선교사가 경력 전환을 시도하려고 할 때 장애가 
되는 여러 요소가 있음을 시사한다. 장애 요소들은 미지의 세계에 대한 두려움이나 그동안 
맺었던 관계들을 정리해야 하는 어려움 등의 심리적 요소, 나이나 건강, 전문성의 결여 등 
준비 부족과 같은 개인적인 장애 요소들이 있다. 또한, 가족들의 염려나 반대, 자녀 교육, 
재정 등의 가정적 장애 요소도 적지 않다. 그리고 후원 교회의 인식 부족, 선교 단체의 관심 
부족, 경력 전환을 준비할 수 없는 선교지 상황 등 환경적인 요소들도 있다. 이러한 장애 
요소들은 선교사가 경력 전환에 관한 바른 인식을 하고 경력 전환의 필요성을 느끼더라도 
경력 전환을 시도하지 못하도록 붙잡는 족쇄가 될 수 있다. 따라서 한국 중년 선교사의 
경력 전환을 좀 더 효율적으로 돕기 위해서 선교사 경력 전환의 장애 요소들을 ‘개인적 
차원’, ‘가정적 차원’, 그리고 ‘환경적 차원’으로 나누어 연구할 필요가 있다. 
사전 조사 설문지 10번의 결과로 보아 선교사들은 본 연구를 통해 경력 전환을 위한 
실제적인 방법을 알고 싶어 한다. 특히, 자신들의 은사나 기질, 경험, 재능 등이 평가되고 
개발되기를 바라고 있다. 선교사가 소유하고 있는 은사, 재능, 기질, 교육, 타문화권의 경험 
등은 경력 전환에 중요한 자원이 될 수 있다. 현장 연구에서는 선교사가 경력 전환을 
이루는 데 자원이 될 수 있는 것들이 무엇이며, 그것들이 얼마나 활용되고 있는지를 
조사해야 할 것이다. 또한, 선교사들은 선교 본부나 멤버케어 단체가 자신들이 소유하고 
있는 자원들을 평가하고 개발해 주는 프로그램들을 제도화하여 구체적으로 돕기를 원한다. 
그리고 몇몇 선교사는 경력 전환 과정을 공유할 수 있는 공간이나 기회가 마련될 것을 
기대하고 있다. 이처럼 선교사가 경력 전환을 이루려고 할 때, 자신이 소유하고 있는 내적 
자원 외에 외부적인 도움도 필요하다는 것을 알 수 있다. 선교사 경력 전환에 필요한 
자원들을 효과적으로 확보하기 위해서 경력 전환에 필요한 자원들을 ‘내적 자원’과 ‘외적 
자원’으로 나누어 현장 조사하는 것이 필요하다. 
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필요 정보(Information Need)  
사전 조사 분석 결과, 한국 중년 선교사 경력 전환에 관한 인식과 현실을 보다 
효율적으로 연구하는 데 필요한 정보는 중년 선교사의 ‘경력 전환에 관한 인식’, ‘경력 전환 
시 고려 사항’, 그리고 ‘경력 전환을 이루는 데 필요한 자원’이라는 것이 밝혀졌다. 본 
연구에서는 한국 중년 선교사 경력 전환에 관한 인식과 현실의 전반적인 정보를 설문 조사 
형식으로 수집하고, 개인적 차원의 고려 사항 등 설문 조사에서 충분히 밝히기 힘든 
요소들을 인터뷰를 통해 수집하려고 한다. 설문 조사와 인터뷰에 필요한 질문들을 만들기 
위해 비고 소가드(Viggo Sogaard)의 방법에 따라 아래와 같이 현장 연구 목표, 질문, 그리고 
필요 정보 꾸러미 박스 형식을 취한다(2011:121-140).  
목표 1. 중년 선교사들의 경력 전환에 관한 인식과 태도를 탐색한다. 
질문 1. 중년 선교사들은 경력 전환을 어떻게 인식하고 있으며 그에 관해 어떤 
태도를 가지고 있는가? 
이것이 왜 필요한가? 메지로우의 전환 이론에 의하면 경력 전환을 이루기 위해서는 
무엇보다 선교사의 경력에 관한 관점의 변화가 요구된다. 한국 선교사들이 경력 전환을 
어떻게 생각하고 있는지, 그에 대한 필요성을 어느 정도 인식하고 있는지, 경력 전환에 
대해 어느 정도의 의지를 갖고 있는지 파악하는 것은 본 선교사 경력 전환 현장 연구의 
기초가 된다.  
 
필요정보 꾸러미 1: 선교사 경력 전환에 관한 인식 설문지 번호 
인터뷰 질문 
번호 
1.1 중년 선교사들은 경력 전환을 어떻게 인식하고 있는가? I-1~I-4 1~3 
1.2 중년 선교사들은 경력 전환이 필요하다고 생각하는가? I-5~I-10 4~5 
1.3 중년 선교사들은 경력 전환을 이루고자 하는 의지가 있는가? I-11 6 




질문 2. 한국 중년 선교사들이 효과적인 경력 전환을 이루기 위해 고려해야 할 
요소들은 무엇인가? 
이것이 왜 필요한가? 메지로우의 전환 이론은 전환의 과정에서 발생하는 장애 
요소들을 여러 각도에서 다룬다. 전환 과정에서 발생하는 장애 요소들을 효과적으로 
극복하기 위해서는 중년 선교사가 경력 전환 시 고려하는 요소가 무엇인지 살펴보아야 
한다. 먼저, 경력 전환을 이루려고 할 때 선교사 개인의 심리적, 신체적 변화가 고려되어야 
한다. 또한, 중년 선교사가 경력 전환을 이루는 데 있어 가족의 지원이 없거나 가정의 
안전이 위협을 받는다면 효과적인 경력 전환을 이루기는 쉽지 않다. 한편, 선교사의 경력 
전환은 선교사 개인의 의지만으로 되는 것이 아니라 그가 처한 사역 환경에 따라 달라질 
수가 있다. 그러므로 중년 선교사의 경력 전환을 효과적으로 돕기 위해서 개인적, 가정적, 
그리고 환경적으로 고려되는 요소들을 살펴보는 것이 본 현장 연구의 목적을 이루는 데 
중요하다. 
 
필요정보 꾸러미 2: 선교사 경력 전환 시 고려 사항 설문지 번호 
인터뷰 질문 
번호 
2.1 중년 선교사들이 경력 전환을 이루기 위해 개인적으로 고려해야 할 
요인들을 무엇인가? 
II-1~II-4 7 
2.2 중년 선교사들이 경력 전환을 이루기 위해 가정적으로 고려해야 할 
요인들을 무엇인가? 
II-5~II-8 7 
2.3 중년 선교사들이 경력 전환을 이루기 위해 환경적으로 고려해야 할 
요인들을 무엇인가? 
II-9~II-12 7 
목표 3. 중년 선교사들이 경력 전환을 이루기 위해 소유하고 있는 선교사의 내적, 
외적 가능성과 자원들을 파악한다. 
질문 3. 중년 선교사들이 경력 전환을 이루기 위해 소유하고 있는 선교사의 내적, 
외적 가능성과 자원들에는 어떤 것이 있는가? 
이것이 왜 필요한가? 메지로우의 전환 이론은 새로운 역할이나 경력의 선택과 준비 
과정을 여러 단계로 나누어 설명하고 있다. 효과적인 경력 선택과 준비를 위해서 선교사 
자신이 소유하고 있는 자원과 가능성을 파악하는 것이 중요하다. 또한, 선교사의 경력 
전환은 선교사 개인의 의지만으로 되는 것이 아니라 그가 처한 사역 환경과 더불어 그가 
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속한 파송 교회와 선교 단체의 지지와 도움이 필요하다. 선교사가 당면하고 있는 사역 
환경과 더불어, 선교사가 속한 파송 교회와 선교 단체가 선교사의 경력 전환을 얼마나 도울 
수 있는지를 조사하는 것은 이 연구의 목적을 이루는 데 필요하다. 
 
필요정보 꾸러미 3: 선교사 경력 전환에 필요한 자원 설문지 번호 
인터뷰 질문 
번호 
3.1 경력 전환을 위해 선교사가 소유한 내적 자원은 무엇인가? III-1~III-3 8 
3.2 경력 전환을 위해 선교사가 소유한 외적 자원은 무엇인가?? III-4~III-7 8, 9 
통합 연구 방법 설계(Mixed Methodology Design)  
이상과 같은 경력 전환에 관한 한국 중년 선교사들이 갖고 있는 인식, 장애, 자원 
등을 파악하기 위해 병렬식/동시적 통합 방법 설계(parallel /simultaneous mixed method 
designs)를 사용할 것이다. <그림 5>와 같이 설문 조사를 통해 양적 자료와 인터뷰를 통한 
질적 자료를 동시에 수집하고, 그 자료들을 상호 보완적인 방식으로 분석한다. 마지막으로 




병렬식/동시적 통합 방법 설계(PARALLEL /SIMULTANEOUS 
MIXED METHOD DESIGNS) 








설문지를 이용하여 한국 중년 선교사들의 경력 전환에 관한 전반적인 인식, 장애, 
자원을 탐색하기 위한 양적 연구 방법으로는 판단 추출법(Purposive Sampling)을 사용한다. 
설문 조사의 표본은 모집단인 한국 중년 선교사를 대표할 수 있고 임의성을 띨 수 있는 
집단으로 한국 세계 선교 협의회(The Korea World Missions Association, KWMA)에 가입된 
선교 단체들에 속한 40세에서 65세의 한국 중년 선교사들이다. 총 응답자 수는 293명이며, 
이중 부적합하게 응답을 한 8명을 제외한 285명의 데이터를 연구에 유효한 데이터로 
사용한다.  
설문지는 응답자의 기본적인 정보를 묻는 8개의 단답형 질문과 ‘선교사 경력 
전환에 관한 인식’, ‘선교사 경력 전환 시 고려 사항’, 그리고 ‘선교사 경력 전환에 필요한 
자원’에 대한 자신의 의견이 제시된 칸에 클릭하는 형식의 30개 질문으로 되어 있다<부록 
2>. 선교사 경력 전환에 관한 ‘인식’, ‘고려 사항’, 그리고 ‘자원’을 묻는 30개의 질문은 
사회과학에서 인식이나 태도를 측량하는데 널리 사용되는 리커트 척도(Likert Scale)를 
사용하였다. 그리고 별도로 4개의 개방형 질문을 두어 응답자에게 좀 더 자유롭게 경력 
전환에 관한 자신들의 의견을 서술하도록 하였다. 
설문지 자료 분석은 일원 분석(Univariate Analysis)을 사용하였다. 이를 위해 
사회과학 연구에서 널리 통용되는 통계 분석 프로그램인 SPSS(Statistical Package for the 
Social Sciences) 2015년 3월에 출시된 버전 234을 사용하였다. 
인터뷰(Interview) 
인터뷰에서도 판단 추출법 (Purposive Sampling)을 사용하여 RMC 프로그램에 
참여하고 있는 선교사 중 16명을 추출하였다. 경력 전환이라는 단어가 대다수 선교사에게 
생소한 현실을 고려할 때, 좀 더 진솔한 인터뷰를 위해서 연구자와 어느 정도의 개인적인 
                                                     
4 SPSS는 Statistical Package for the Social Sciences의 약자로 SAS(Statistical Analysis 




관계를 형성하고 있는 RMC 프로그램의 참여자들을 인터뷰 대상자로 추출하는 것이 
적절하다고 판단하였다.  
인터뷰는 필요 정보 꾸러미에 기재한 대로 총 8문제<부록 3>를 연구자가 질문하고 
응답자가 진술하는 형태로 구성하였다. 이 인터뷰를 통해 각 주제에 관한 좀 더 깊이 있는 
중년 선교사들의 의견을 통하여 얻어지는 정보들은 설문 조사를 보완하는 데 사용된다.  
설문 조사의 개방형 질문과 인터뷰 자료는 에믹적 관점과 에틱적 관점에서 질적 
내용 분석을 할 것이다. “질적 내용 분석은 원전텍스트에 담겨 있는 정보베이스를 토대로 
연구 과제에 답을 얻는 데 필요한 정보들을 추출하여 분석하는 방법이다”(Glaser, Laudel 
2012:276). 질적 내용 분석에서 정보를 추출하기 위해서는 검색창이 필요하다. 본 
연구에서는 ‘선교사 경력 전환에 관한 인식’, ‘선교사 경력 전환 시 고려 사항’, 그리고 
‘선교사 경력 전환에 필요한 자원’ 등 세 가지 범주의 검색창을 통해 정보를 추출할 것이다. 
범주별로 해당 정보를 배열하고 그 빈도와 백분율을 나타낼 것이다. 한편, 각 범주의 설문 
조사와 인터뷰 자료의 통계를 제시한 뒤, 현장 연구의 더 깊은 이해를 위해 필요한 
정보들은 응답자의 진술을 그대로 첨부할 것이다.  
요약 
한국 중년 선교사들의 경력 전환에 관한 효율적인 현장 연구를 위하여 사전 조사를 
시행하였다. 사전 조사 결과 선교사 경력 전환에 관한 ‘인식’, ‘고려 사항’, ‘자원’의 정보가 
필요함이 발견되었다. 이러한 세 범주의 필요 정보를 효과적으로 수집하기 위해 비고 
소가드의 필요 정보 꾸러미 형식에 따라 설문지와 인터뷰의 질문들을 작성하였다.  
현장 연구 방법은 통합연구방법설계(Mixed Methodology Design)를 사용한다. 설문 
조사(QUAN)와 인터뷰(QUAL)를 동시에 수집하고, 그 자료들을 상호 보완하는 방식으로 
분석한 뒤, 통계/분석을 통해 얻은 결과를 해석하고 전략적 적용과의 관계를 밝힐 것이다. 
설문 조사는 판단 추출법(Purposive Sampling)을 사용하여 KWMA에 가입된 선교 
단체에 속한 40세에서 65세의 한국 중년 선교사를 대상으로 시행하였고, 인터뷰 또한 
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판단추출법을 사용하여 연구자와 개인적인 신뢰 관계가 형성된 RMC 프로그램의 참가자 
16명을 대상으로 시행하였다. 
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제 5 장 
 
현장 연구 결과
본 장에서는 한국 중년 선교사들의 경력 전환에 관한 ‘인식’, ‘고려사항’, ‘자원’ 
등의 조사 내용을 주제별로 나누어 분석할 것이다. 먼저 설문 조사를 통해 나타난 결과를 
통계적 방법으로 분석한 후, 설문 조사의 개방형 질문과 인터뷰 내용을 에믹적 관점(Emic 
Approach)에서 비교 분석할 것이다.  
설문 조사에 응답한 선교사들은 총 293명이다. 이 중 부적합한 응답을 제시한 8명을 
제외한 285명의 데이터를 연구에 유효한 데이터로 사용한다. 응답자는 남자 응답자가 
61.8퍼센트(176명)로 여자 응답자 38.2퍼센트(109명)보다 23.6퍼센트가 더 많다. 응답자의 
78.6퍼센트(224명)가 10년이 넘게 선교에 종사하고 있으며, 61.1퍼센트(174명)가 아시아 
지역에서 사역하고 있다. 목사와 목사 사모의 신분으로 선교 사역을 하는 선교사는 전체 
응답자의 87.7퍼센트(250명)이다. 이들의 사역 유형으로는 교회 개척이 
56.1퍼센트(160명)로 가장 많으며, 교육이 38.6퍼센트(110명)와 신학교 사역이 
34.0퍼센트(97명)로 그 뒤를 이었다. 응답자 자녀들의 학령기를 보면 자녀들 중 290명이 
대학생 이상이며, 200명이 중고등학생이다.  
인터뷰에 참여한 선교사는 8쌍의 부부로 16명이다. 2쌍의 부부는 8년간, 6쌍의 
부부는 10년 넘게 사역을 하고 있다. 1쌍은 아프리카에서, 1쌍은 CIS 지역에서, 그리고 
6쌍은 아시아 지역에서 살고 있다. 이들은 1쌍의 부부를 제외하고 모두 목사 부부이며, 
교회 개척, 신학교, 어린이 사역을 주로 하고 있다. 그리고 이들 중 5쌍의 선교사 부부가 
중고등 학령기의 자녀들을 양육하고 있다. 
이상과 같은 설문 조사와 인터뷰 응답자들의 특성을 분석해 볼 때, 대부분이 10년 
넘게 선교 사역을 감당하고 있으며, 선교 지역은 아시아에 몰려 있다. 안수받은 목사 
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부부가 대부분이며, 교회 개척과 신학교 사역을 중점적으로 하고 있다. 이러한 응답자들의 
선교 지역이나 사역의 중복은 경력 전환의 필요성에 대한 여지를 준다. 또한, 선교사 
대부분이 목사이기 때문에 경력 전환의 영역이 좁아지거나 인식의 전환이 필요할 수 
있다는 추측을 할 수 있다.  
경력 전환에 관한 인식과 태도  
선교사들의 경력 전환에 관한 인식을 ‘경력 전환 개념에 관한 인식’, ‘경력 전환 
필요성에 대한 인식’, 그리고 ‘경력 전환에 관한 태도’의 세 부분으로 나누어 분석하겠다.  
경력 전환 개념 인식  
일원 분석을 통해 나타난 선교사들의 경력 전환에 관한 전반적인 인식 정도는 <표 
5>와 같다. “나는 경력 전환에 대해 들어 보았다”라는 질문에 대해 56.5퍼센트의 
선교사들이 선교사 경력 전환에 관해 들어 보았다고 응답을 하였다.  
‘나는 선교지 환경의 변화에 따라 사역 변경이 필요하다고 생각한다’라는 질문에는 
57.5퍼센트가 그렇다, 31.9퍼센트가 매우 그렇다고 총 89.4퍼센트의 응답자들이 선교지 
환경의 변화에 따른 사역 변경에 긍정적인 반응을 보였다.  
‘나는 선교지 환경의 변화에 따라 선교지 변경이 필요하다고 생각한다’라는 
질문에는 58.2퍼센트가 그렇다, 26.0퍼센트가 매우 그렇다고 총 84.2퍼센트의 응답자들이 
선교지 환경의 변화에 따른 선교지 변경에 긍정적인 반응을 보였다.  
‘나는 선교지 환경의 변화에 따라 선교직을 사임하고 다른 직업을 가질 수 있다고 
생각한다’라는 질문에는 44.6퍼센트가 그렇다, 10.5퍼센트가 매우 그렇다고 총 
55.1퍼센트의 응답자가 선교지 환경에 따른 직업의 변화에 긍정을 보였다. 반면, 
20.4퍼센트가 그렇지 않다, 9.8퍼센트가 전혀 그렇지 않다고 응답을 하므로 30.2퍼센트의 





경력 전환 개념 인식 
 
 N 최솟값 최댓값 평균 표준편차 
인식 여부 285 1 2 1.44 .497 
사역 변경 285 1 5 4.15 .784 
사역지 변경 285 1 5 4.03 .826 
직업 변경 285 1 5 3.26 1.184 
유효 N(목록별) 285     
 
인식 여부 
 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 예 161 56.5 56.5 56.5 
아니오 124 43.5 43.5 100.0 
전체 285 100.0 100.0  
 
사역 변경 
 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 3 1.1 1.1 1.1 
그렇지 않다 12 4.2 4.2 5.3 
그저 그렇다 15 5.3 5.3 10.5 
그렇다 164 57.5 57.5 68.1 
매우 그렇다 91 31.9 31.9 100.0 
전체 285 100.0 100.0  
 
사역지 변경 
 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 6 2.1 2.1 2.1 
그렇지 않다 9 3.2 3.2 5.3 
그저 그렇다 30 10.5 10.5 15.8 
그렇다 166 58.2 58.2 74.0 
배우 그렇다 74 26.0 26.0 100.0 





 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 28 9.8 9.8 9.8 
그렇지 않다 58 20.4 20.4 30.2 
그저 그렇다 42 14.7 14.7 44.9 
그렇다 127 44.6 44.6 89.5 
매우 그렇다 30 10.5 10.5 100.0 
전체 285 100.0 100.0  
이상과 같이 선교지 환경의 변화에 따라 사역 변경이 필요하다는 응답(89.4%)과 
선교지 변경이 필요하다는 응답(84.2%)이 비슷하게 나타났다. 반면에 선교사직을 
사임하고 다른 직업을 가질 수 있다는 응답(55.1%)은 상대적으로 작게 나타났다.  
한편, ‘선교사 경력 전환에 대하여 긍정적인가 아니면 부정적인가, 그렇게 
생각하는 이유는 무엇인가’라는 개방형 질문에는 전체 응답자 285명 가운데 219명 즉, 
76.8퍼센트의 응답자가 선교사 경력 전환에 관하여 긍정적이라고 답하였다. 반면, 전체 
응답자의 23.2퍼센트인 66명의 응답자가 경력 전환에 관하여 부정적이었다. 개방형 질문과 
인터뷰 내용에 나타난 경력 전환에 관한 인식과 태도를 긍정적 반응과 부정적 반응으로 
나누어 설명하겠다.  
긍정적 반응 
선교사 경력 전환에 관하여 총 258명의 응답자의 76.8퍼센트인 219명이 긍정적으로 
반응하였는데, 그 이유를 <표 6>과 같이 24가지로 분류하였다. 
<표 6> 
 
긍정적 인식에 대한 이유 
 
긍정적 인식 (219명, 76.8%) 
이유 빈도수 백분율 
선교지 환경이 급변하고 있다 113 39.6 
필요에 따라 부르심은 변한다 70 24.6 
선교사 개인의 나이나 건강 등 개인 상황의 변화가 생긴다 39 13.7 
선교적 삶을 사는 것이 중요하다 30 10.5 
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은사에 맞는 일을 해야 한다 28 9.8 
현지인에게 사역 이양이 필요하다 12 4.2 
파송/후원 교회의 지원이 중단될 경우를 대비해야 한다 12 4.2 
은퇴를 대비해야 한다 8 2.8 
선교지에 따라 강제 추방당하는 경우가 있다 7 2.5 
한국 교회의 상황이 급변하고 있다 5 1.8 
사역에 대해 만족 혹은 기쁨을 느낄 수 있어야 한다 4 1.4 
가족의 문제가 발생할 수 있다 4 1.4 
새로운 비전을 이루는 기회이다 4 1.4 
다음 세대에게 기회를 제공해야 한다 3 1.1 
계속 같은 일을 하면 안일해지거나 타성에 젖게 된다 3 1.1 
주님 안에 더욱 충만한 삶을 위하여 3 1.1 
선교지에 적응을 못 하는 선교사가 있다 2 0.7 
선교 대상자들이 이동하고 있다 2 0.7 
리더십 개발을 이룰 수 있다 2 0.7 
자녀 교육을 위하여 2 0.7 
선교 단체나 파송 교회의 요청이 있을 때 1 0.4 
선교 관련 직업에 한계가 있다 1 0.4 
타문화 선교에 대한 헌신을 쉽게 한다 1 0.4 
동료, 선후배와의 갈등 1 0.4 
전체 응답자의 39.6퍼센트, 그리고 긍정적인 반응을 보인 응답자의 51.6퍼센트가 
선교사 경력 전환에 관한 긍정적인 이유로 ‘선교지 환경이 급변하고 있다’로 들었다. 즉, 
긍정적 반응을 보인 응답자 중 절반 이상이 사역지의 환경이 급변하고 있기 때문에 선교사 
경력 전환이 필요하다고 생각하고 있는 것이다. 설문지의 개방형 질문의 응답자 가운데 한 
사람은 “선교 사역은 선교지의 상황에 민감하게 반응할 수밖에 없다. 경력 전환을 통해서 
사역이 더 효과적으로 이루어질 수 있다면 당연히 경력 전환이 필요하다”고 기술하였다. 
인터뷰 응답자 F-6은 안식년 동안 선교학 강의들을 듣고 RMC의 활동을 하면서 
자신의 사역을 돌아보게 되었다고 한다. 그래서 경력 전환에 관해 긍정적으로 생각하고 
깊이 고려하고 있다고 했다. 그녀가 경력 전환에 관해 긍정적인 태도를 보이게 된 계기는 
풀러선교대학원에서의 수업을 통해서였다.  
그 수업은 우리가 믿는 자로서 실질적으로 어떻게 세상에 나아가야 하는가 
하는 문제를 많이 다루었다. 우리는 세상이 돌아가는 것에 대해 어떤 
관점을 가져야 하고, 세상의 필요에 대해 어떻게 이해해야 하는가 하는 
실질적이고도 현실적인 부분이 많이 다루었다. 나는 그 수업을 계기로 
선교도 시대에 따라서, 그리고 그 시대의 필요에 따라 다른 모양을 취해야 
한다는 것을 생각하게 되었다. 오랜 시간 기독교 선교를 주도해 온 
제국주의적 선교의 모습이 이제는 더 이상 통용되지 않듯이, 선교라는 것이 




경력 전환의 두 번째 긍정적 이유는 ‘필요에 따라 부르심은 변한다’이다. 전체에서 
24.6퍼센트에 해당하는 70명이 이 이유를 선택하였다. 한 응답자는 부르심에 따른 경력 
전환의 필요성을 다음과 같이 밝혔다. 
하나님의 부르심에 초점을 맞출 때 경력 전환은 타당하다고 생각한다. 
하나님의 부르심에는 환경과 시기와 경험에 따라 다른 모습으로 나타날 수 
있다(중략). 하나님의 부르심의 다양성을 오히려 인간이 제한하고 있는 
경우가 더 많다고 생각한다. 하나님의 부르심의 관점에서 열린 마음으로 
경력 전환에 대한 시각을 갖는 것이 필요하다고 생각한다.  
인터뷰 응답자 중 M-1은 자신이 경력 전환에 관해 매우 긍정적이라고 밝히면서 그 
이유를 다음과 같이 설명하였다. 
긍정적으로 생각한다. 매우 긍정적이다. 왜냐하면, 선교사의 소명은 여러 
상황에 따라 변한다고 생각한다. 나의 경우 20년 넘는 선교지의 생활 
가운데서 선교사 소명에 대해 변함없이 올곧게 생각해 왔다. 그런데 상황이 
놀랍게 변화하고 있는 것을 느낀다(중략). 이곳에서의 소명이 다했고 다른 
곳으로의 부르심이 있지 않은가? 어쩌면 그냥 타성에 젖어 편안한 
안전지대(Comfort Zone)가 된 이곳이 나에게 본토 아비 집이 아닌가? 
이곳을 떠나라는 주님의 부르심에 민감해져야 할 것 같은 생각이 
들었다(중략). 세상의 직업을 구하는 것처럼 더 나은 수입에 따라 새로운 
직업을 찾는 그런 차원의 경력 전환이 아니라 진실된 자세로 새로운 비전과 
소명을 발견하려는 것이라면 선교 전체, 글로발 미션이라고 하는 선교의 큰 
그림에 굉장한 활력을 주는 것으로 생각한다.  
39명(13.7%)은 ‘선교사 개인의 나이나 건강 등 개인 상황에 변화가 생긴다’를 
선택하였다. 설문지의 개방형 질문에 대한 한 응답자의 경우 “20대와 30대와 40대의 
선교사가 해야 할 사역에는 변화가 필요하다. 이제 50대를 바라보며 선교사의 은퇴를 
준비해야 한다는 생각을 한다”며 개인의 생애 주기에 따른 경력 전환의 필요성을 
언급하였다. 세 텀의 사역을 마치고 지금은 한국에서 멤버케어 사역을 하는 한 선교사의 
경우 “나는 선교사라는 정체성 위에 전문 상담자로서의 다른 옷을 입고 제2의 경력 전환을 
하고 있다고 생각한다. 나에게 경력 전환이란, 나의 인생 주기에 부합한 통합적이고 의미 
있는, 하나님께서 허락하신 선물이라고 생각한다”고 대답하였다.  
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경력 전환의 필요성에 대해 네 번째 많은 이유로 ‘선교적 삶을 사는 것이 
중요하다’를 응답자의 30명(10.5%)이 선택하였다. 개방형 질문에 응답한 한 응답자는 어떤 
직업을 갖느냐보다 선교적 삶이 중요함을 다음과 같이 표현하였다.  
경력 전환이 잘못된 것도 아니고 선교의 부르심에서 떠나는 것도 아니라고 
생각한다. 선교를 더 폭넓게 이해할 필요가 있고 선교의 패러다임을 바꿀 
때가 되었다고 생각한다. 선교에서도 이원론이 깊게 자리를 잡고 있는데 
거룩한 것과 세속적인 것으로 나눈다든지, 목사 선교사와 전문인 선교사로 
구분 짓는 것은 맞지 않는다고 생각한다. 지금까지 해 오는 사역도 상황에 
따라서 달라질 수도 있고, 현지 필요가 우리로 하여금 다른 역할을 하도록 
요구할 수도 있다. 그리고 선교지를 떠나서 전 직종으로 돌아간다고 해서 
전혀 잘못된 것이 아니다. 모든 장소에서 우리가 선교적인 삶을 살아야 
하는 것이 무엇을 하느냐보다 더 중요하다는 것을 선교지에 있는 동안 
깨달았다. 
인터뷰 대상자 M-2는 모든 일이 하나님의 일로써, 무엇을 하느냐가 아니라 어떻게 
사느냐가 중요한 것이라고 강조하였다.  
선교사역을 하면서 여러 가지 원인, 소명, 자녀, 건강, 보안 등의 이유로 
사역지를 옮기거나, 사역 종류를 바꾸거나, 다른 일을 해야 할 경우들이 
있다. 개인적으로 선교사만이 하나님의 부름을 받은 것이 아니라, 모든 일 
가운데 하나님의 나라를 위해서 일하면 동일하게 그 일들이 귀하고 
아름답다고 생각하며, 그런 의미에서의 경력 전환은 반드시 필요하다고 
생각한다. 전체적인 하나님의 선교 관점에서 본다면 전임 사역과 일반 
직업이라는 무엇(what)의 문제가 아니라 하나님 앞에서 사는 
어떻게(how)의 문제이기에 사역의 길을 가다가 그 길이 도저히 아닌 것 
같을 때는 오히려 경력 전환을 하는 것이 자신과 공동체를 위해서 더 
낫다는 생각을 하게 된다.  
위의 4가지 이유 외에도 아래와 같은 다른 이유로 경력 전환에 관해 긍정을 표현한 
응답자들도 있다. “선교사가 세운 교회라도 현지인에게 이양하여 현지인이 그 지역을 
복음화할 수 있도록 세우고 선교사는 현지와 변화하는 시대가 요구하는 다른 사역으로 
전환하는 것이 바람직하다”, “한국 교회의 총체적 쇠락에 따라 세계 선교에 대한 책임과 
후원이 줄어들게 되어 선교사 경력 전환의 요인으로 작용할 것이다”, “경력 전환을 통해 
후배들에게 기회를 제공해야 한다” 등 이다.  
이처럼 선교사 경력 전환에 관해 긍정적인 이유를 설명하라는 개방형 질문에 대해 
전체 285명 응답자의 76.8퍼센트인 219명이 24가지의 이유를 들어 경력 전환의 타당성을 
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서술하였다. 인터뷰 응답자 중 단 한 명을 제외하고는 모두 선교사 경력 전환에 관해 
긍정적인 반응을 보였다.  
부정적 반응 
선교사 경력 전환에 관하여 응답자의 23.2퍼센트인 66명이 부정적으로 반응을 
보였는데, 그 이유를 18가지로 분류하였다 <표 7>. 
<표 7> 
 
부정적 인식에 대한 이유 
 
부정적 인식 (66명, 23.2%) 
이유 빈도수 백분율 
부르심(한번 선교사는 영원한 선교사다) 37 13.0 
선교사는 환경, 시대적 어려움을 극복해야 한다 7 2.5 
아직도 선교사를 필요로 하는 많은 영역이 남아 있다 7 2.5 
익숙해진 일에서의 전환은 사역의 효율성 면에서 시간, 재정 등의 낭비이다 5 1.8 
경력 전환이 무엇을 의미하는지 모르겠다 5 1.8 
파송 교회의 이해를 얻기가 쉽지 않다 3 1.1 
한국 선교 정책과 한국 교회 정서에 맞지 않는다(인식 부족). 3 1.1 
전혀 생각하지 못했다. 3 1.1 
가족의 반대가 있을 수 있다 2 0.7 
안일한 삶을 살기 위한 핑계가 될 수 있다 2 0.7 
지금의 사역에 만족한다. 2 0.7 
목사는 성직이다 1 0.4 
경력 전환을 준비하기 위한 시간, 재정, 교육 시설 등이 부족하다 1 0.4 
자녀 교육을 위해 변화는 좋지 않다 1 0.4 
목사 선교사가 할 수 있는 직업이 많지 않다 1 0.4 
후원에 문제가 생긴다 1 0.4 
파송교회와 현지인과의 약속이다 1 0.4 
자신의 욕심을 채우기 위한 수단이 될 수 있다 1 0.4 
선교사 경력 전환에 관한 부정적 반응의 가장 큰 이유는 ‘부르심에 대한 이해’이다. 
부정적 반응을 보인 응답자 중 56.9퍼센트인 37명이 ‘한 번 선교사는 영원한 선교사다’라는 
생각으로 인해 경력 전환에 반대하였다. 개방형 질문에 대해 한 응답자는 “선교지의 
상황이 변하거나, 여건이 어려워졌다 하더라도 그 변화 안에서 선교사로서 할 수 있는 일들, 
해야 할 일들을 찾는 것이 중요하다고 생각한다. 하나님께서 선교사로 부르셨으니 끝까지 
사명을 감당해야 한다고 생각한다”라고 서술하였다. 또한, “선교사로서의 부르심은 
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절대적으로 하나님에게서 오는 것으로 생각하기 때문에 선교사 경력 전환에 관해 
부정적이다. 환경의 요인으로 인해 인위적으로 경력 전환해서는 안 된다고 생각한다”, 
“선교 사역은 우리의 선택이 아닌 하나님의 명령이다. 하나님의 군사 된 자가 어찌 다른 
생각을 할 수 있을까? 하나님의 지상 명령인 선교에 부름을 받은 자들이 어찌 이 일을 
소홀히 여길 수 있을까? 선교는 직업이 아니다. 군사 된 자의 명령 수행이다”라고 응답한 
이들이 있다. 이들은 하나님의 부르심에 따른 선교사라는 직업은 다른 직업과 달리 변할 수 
없는 것으로 믿고 있기에 경력 전환에 관해 부정적인 태도를 보이고 있다. 
선교사 경력 전환에 관해 부정적인 태도를 보이는 이유 중에 두 번째(7명, 2.5%)는 
‘선교사는 환경, 시대적 어려움을 극복해야 한다’이다. 응답자들은 “물론 지치고 힘든 
과정이 있겠으나 그 또한 인내하며 나아갈 수 있는 힘을 주신다”, “어떠한 어려움이 있어도 
하나님을 위해 끝까지 선교 사명을 감당해야 한다”라고 대답하였다. 인터뷰 응답자 중 M-
4는 다음과 같이 말하였다. 
하나님의 부르심에는 후회가 없는 것 같다. 좀 어려워도 기도하면서 주님의 
인도를 기다리며 나아가야 한다고 생각한다. 우리는 13년간 선교사로 
지내고 있는데 파송 교회가 없이 진행되고 있다. 지나간 삶을 되돌아보면 
가끔 긴장도 됐지만, 너무 신기하고 감사하다. 계속 부족함 없이 채워 
주셨으니까. 그래서 나는 한 번 부르셨으면 어떠한 어려움이 있더라도 그 
어려움을 극복하고 나아가야지 선교사가 경력 전환하는 것은 부정적이다. 
이러한 답변도 부르심과 연관이 있어 보인다. 부르심 때문에 어떠한 역경이 있어도 
견뎌내야 한다는 것이다. 
7명의 응답자는 ‘아직도 선교사를 필요로 하는 많은 영역이 남아 있다’라고 
생각하여 경력 전환에 관해 부정적인 이유를 밝혔다. 한 응답자는 “아직 선교해야 하는 
선교지들과 종족들이 무수히 남아 있기에 가능한 영역에서 부족하더라도 선교를 선택하는 
것이 바람직하다고 생각한다”고 기술하였다. 
이처럼 선교사 경력 전환에 관해 부정적인 인식을 하는 설문 응답자는 전체 
응답자의 23.2퍼센트인 66명이며, 부정적 태도에 관한 이유를 18가지로 설명하였다. 한편, 
인터뷰 대상자 중 선교사 경력 전환에 관해 부정적인 사람은 단 한 명뿐이었다. 
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경력 전환의 필요성 인식  
일원 분석을 통해 나타난 선교사들의 경력 전환에 관한 전반적인 필요성 인식 
정도는 <표 8>과 같다. ‘현재의 선교 사역(직종)이 나의 은사에 적합하다’라는 설문에 
57.9퍼센트가 그렇다, 32.3퍼센트가 매우 그렇다고 총 90.2퍼센트의 응답자들이 현재의 
선교 사역이 자신의 은사에 적합하다고 응답을 하였다.  
‘나의 현재 선교 사역(직종)은 선교지 상황에 요긴하다’라는 설문에는 
54.7퍼센트가 그렇다, 36.1퍼센트가 매우 그렇다고 총 90.9퍼센트의 응답자들이 자신들의 
현재 선교 사역이 선교지 상황에 요긴하다고 응답을 하였다.  
한편, ‘나의 현재 선교 사역(직종)에는 전문성이 요구된다’라는 설문에는 
51.6퍼센트가 그렇다, 34.7퍼센트가 매우 그렇다고 총 86.7퍼센트의 응답자가 자신의 현재 
사역에 전문성이 요구된다고 느끼고 있다.  
<표 8> 
 
경력 전환의 필요성 인식 
 
 N 최솟값 최댓값 평균 표준편차 
은사 활용 285 1 5 4.21 .654 
사역이 선교지 상황에 필요 285 1 5 4.26 .652 
전문성 요구 285 1 5 4.15 .808 
유효 N(목록별) 285     
 
은사 활용 
 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 1 .4 .4 .4 
그렇지 않다 2 .7 .7 1.1 
그저 그렇다 25 8.8 8.8 9.8 
그렇다 165 57.9 57.9 67.7 
매우 그렇다 92 32.3 32.3 100.0 






사역이 선교지 상황에 필요 
 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 1 .4 .4 .4 
그렇지 않다 1 .4 .4 .7 
그저 그렇다 24 8.4 8.4 9.1 
그렇다 156 54.7 54.7 63.9 
매우 그렇다 103 36.1 36.1 100.0 
전체 285 100.0 100.0  
 
전문성 요구 
 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 3 1.1 1.1 1.1 
그렇지 않다 10 3.5 3.5 4.6 
그저 그렇다 26 9.1 9.1 13.7 
그렇다 147 51.6 51.6 65.3 
매우 그렇다 99 34.7 34.7 100.0 
전체 285 100.0 100.0  
선교사 경력 전환에 관한 필요성 인식과 관련하여 90.2퍼센트의 선교사들은 현재 
사역이 자신들의 은사에 적합하다고 생각한다. 90.9퍼센트의 선교사들이 자신들의 사역이 
선교지 상황에 요긴하다고 생각한다. 또한, 86.7퍼센트의 선교사들은 자신의 현재 사역에 
전문성이 요구된다고 응답하였다.  
경력 전환에 관한 태도  
일원 분석을 통해 나타난 선교사들이 경력 전환을 이루고자 하는 의지의 정도는 
<표 9>와 같다. “나는 선교 사역을 변경하기를 원한다”라는 설문에 42.6퍼센트가 그렇지 
않다, 20.1퍼센트가 전혀 그렇지 않다고 총 62.7퍼센트의 응답자들이 선교 사역을 변경하길 
원하지 않았고, 19.8퍼센트의 응답자들은 선교 사역을 변경하기를 원한다고 응답하였다. 
‘나는 선교지를 옮기기 원한다’라는 설문에는 40.4퍼센트가 그렇지 않다, 
22.8퍼센트가 전혀 그렇지 않다고 총 63.2퍼센트의 응답자들이 선교지 변경을 원하지 
않았다. 반면에 18.2퍼센트의 응답자가 선교지 변경을 원한다고 응답하였다.  
 
99 
‘나는 선교직을 사임하고 다른 직업을 갖기 원한다’는 설문에는 43.5퍼센트가 
그렇지 않다, 43.2퍼센트가 전혀 그렇지 않다고 총 86.7퍼센트의 응답자들이 직종 변경을 
원하지 않았다. 반면에 4.6퍼센트의 응답자 만이 직종 변경을 원한다고 응답하였다.  
한편, ‘나는 경력 전환을 위한 준비를 하고 있다’라는 설문에는 35.8퍼센트가 
그렇지 않다, 31.9퍼센트가 전혀 그렇지 않다고 총 67.7퍼센트의 응답자가 경력 전환을 
위해 준비하고 있지 않은 것을 알 수 있다. 반면에 15.4퍼센트가 경력 전환을 위한 준비를 
하는 것으로 나타났다.  
<표 9> 
 
경력 전환에 관한 태도 
 
 
 N 최솟값 최댓값 평균 표준편차 
사역 변경 원함 284 1 5 2.38 1.038 
선교지 변경 원함 285 1 5 2.34 1.051 
직종 변경 원함 285 1 4 1.75 .800 
경력 전환 준비 중 285 1 5 2.19 1.102 
유효 N(목록별) 284     
 
 
사역 변경 원함 
 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 57 20.0 20.1 20.1 
그렇지 않다 121 42.5 42.6 62.7 
그저 그렇다 50 17.5 17.6 80.3 
그렇다 53 18.6 18.7 98.9 
매우 그렇다 3 1.1 1.1 100.0 
전체 284 99.6 100.0  
결측 시스템 1 .4   







선교지 변경 원함 
 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 65 22.8 22.8 22.8 
그렇지 않다 115 40.4 40.4 63.2 
그저 그렇다 53 18.6 18.6 81.8 
그렇다 48 16.8 16.8 98.6 
매우 그렇다 4 1.4 1.4 100.0 
전체 285 100.0 100.0  
 
직종 변경 원함 
 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 123 43.2 43.2 43.2 
그렇지 않다 124 43.5 43.5 86.7 
그저 그렇다 25 8.8 8.8 95.4 
그렇다 13 4.6 4.6 100.0 
전체 285 100.0 100.0  
 
경력 전환 준비 중 
 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 91 31.9 31.9 31.9 
그렇지 않다 102 35.8 35.8 67.7 
그저 그렇다 48 16.8 16.8 84.6 
그렇다 36 12.6 12.6 97.2 
매우 그렇다 8 2.8 2.8 100.0 
전체 285 100.0 100.0  
설문에 응답한 선교사 19.8퍼센트가 선교 사역을 변경하기 원하고, 18.2퍼센트가 
선교지를 변경하기 원하였으며, 4.6퍼센트가 선교사직을 사임하고 다른 직업을 갖기를 
원했다. 또한, 경력 전환을 위해 준비하고 있다고 응답한 선교사는 15.4퍼센트에 이른다.  
경력 전환 시 고려 사항  
선교사들이 경력 전환을 할 때 어떤 점을 얼마나 고려하는지에 대한 설문 조사 
결과를 ‘개인적 차원’, ‘가정적 차원’, 그리고 ‘환경적 차원’으로 나누어 분석할 것이다. 
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한편, ‘당신이 경력 전환을 한다면 가장 고려하거나 준비해야 할 점은 
무엇입니까?’라는 개방형 질문에 대해 응답자들이 서술한 내용을 다음과 같이 
구분하였다<표 10>.  
<표 10> 
 
경력 전환 시 가정 고려되거나 준비되어야 할 점  
 
고려 사항  빈도수 백분율 
개인적 고려 사항 
부르심에 대한 확신 64 22.6 
전문성 57 20.1 
은사/재능 57 20.1 
준비 43 15.2 
경험 21 7.4 
나이 15 5.3 
건강 14 4.9 
직업 선택 7 2.5 
기쁨/만족/흥미 6 2.1 
심리적 요소(두려움)  6 2.1 
영적 재충전 4 1.4 
인식의 변화 3 1.1 
의미/가치 2 0.7 
자기개발 2 0.7 
인격의 준비 1 0.4 
가정적 고려 사항 
재정 44 15.5 
가족(부모, 형제) 18 6.4 
자녀 8 2.8 
배우자 5 1.8 
거주지 2 0.7 
환경적 고려 사항 
선교지/선교상황(필요, 효율성) 45 15.9 
파송/후원 교회 24 8.5 
파송/후원 단체 17 6.0 
정보/상담/네트워크 17 6.0 
언어 15 5.3 
시간(준비를 위한) 11 3.9 
문화 4 1.4 
활용의 폭(지역적, 시간적) 3 1.1 
현지인 동역자의 이해 2 0.7 
선교의 테두리 2 0.7 
선교지 여건(준비를 위한) 1 0.4 
전환 시기 1 0.4 
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개인의 차원  
응답자들이 경력 전환을 이루려고 할 때 개인적 고려 사항의 정도는 <표 11>과 
같다. ‘나는 선교사가 경력 전환을 하는 것은 소명을 저버리는 것으로 생각한다’라는 
설문에 52.6퍼센트가 그렇지 않다, 25.3퍼센트가 전혀 그렇지 않다고 총 77.9퍼센트의 
응답자들이 선교사 경력 전환은 소명을 저버리는 것이 아니라고 응답하였다. 9.8퍼센트의 
응답자들은 선교사 경력 전환은 소명을 저버리는 것이라고 응답하였다.  
‘나는 미래의 불확실성으로 인한 두려움 때문에 경력 전환을 하지 못한다’라는 
설문에는 그렇지 않다, 30.5퍼센트가 전혀 그렇지 않다고 총 77.9퍼센트의 응답자들이 
미래의 불확실성으로 인한 두려움이 경력 전환을 이루는 데 고려 사항이 되지 않는다고 
응답하였다. 단지 6.3퍼센트의 응답자만이 미래의 불확실성으로 인한 두려움 때문에 경력 
전환을 하지 못한다고 응답하였다.  
‘나는 경력 전환을 하기에 나이가 너무 많다’는 설문에는 47.4퍼센트가 그렇지 않다, 
20.0퍼센트가 전혀 그렇지 않다고 총 67.6퍼센트의 응답자들이 나이가 경력 전환을 이루는 
데 고려 사항이 되지 않는다고 응답하였다. 13.0퍼센트의 응답자들은 경력 전환을 
이루기에는 나이가 너무 많다고 응답하였다.  
한편, ‘나는 경력 전환을 하기에 건강이 문제가 된다’라는 설문에는 50.0퍼센트가 
그렇지 않다, 24.6퍼센트가 전혀 그렇지 않다고 총 74.6퍼센트의 응답자가 경력 전환을 
이루는데 건강이 문제가 되지 않는다고 하였다. 단지 8.8퍼센트의 응답자만이 경력 전환을 










선교사 경력 전환 시 개인적 고려 사항  
 
 N 최솟값 최댓값 평균 표준편차 
부르심 285 1 5 2.08 .914 
두려움 285 1 4 1.98 .847 
나이 284 1 5 2.26 .950 
건강 284 1 5 2.10 .880 
유효 N(목록별) 284     
 
부르심 
 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 72 25.3 25.3 25.3 
그렇지 않다 150 52.6 52.6 77.9 
그저 그렇다 35 12.3 12.3 90.2 
그렇다 24 8.4 8.4 98.6 
매우 그렇다 4 1.4 1.4 100.0 
전체 285 100.0 100.0  
 
두려움 
 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 87 30.5 30.5 30.5 
그렇지 않다 135 47.4 47.4 77.9 
그저 그렇다 45 15.8 15.8 93.7 
그렇다 18 6.3 6.3 100.0 
전체 285 100.0 100.0  
나이 
 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 57 20.0 20.1 20.1 
그렇지 않다 135 47.4 47.5 67.6 
그저 그렇다 55 19.3 19.4 87.0 
그렇다 34 11.9 12.0 98.9 
매우 그렇다 3 1.1 1.1 100.0 
전체 284 99.6 100.0  
결측 시스템 1 .4   




 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 70 24.6 24.6 24.6 
그렇지 않다 142 49.8 50.0 74.6 
그저 그렇다 47 16.5 16.5 91.2 
그렇다 24 8.4 8.5 99.6 
매우 그렇다 1 .4 .4 100.0 
전체 284 99.6 100.0  
결측 시스템 1 .4   
전체 285 100.0   
설문지 응답자들의 9.8퍼센트가 선교사 경력 전환은 소명을 저버리는 것으로 
생각하고 있으며, 경력 전환을 이룰 때 고려 사항으로 미래의 불확실성으로 인한 
두려움(6.3%), 나이(13.0%), 그리고 건강(8.8%)이라고 응답하였다. 
인터뷰에서는 16명의 인터뷰 대상자 모두 인터뷰 시간의 절반 이상을 부르심의 
확신에 대한 내용으로 사용하였다. 부르심의 확신을 찾는 방법 중에 선교지 환경의 변화, 
자녀나 가족의 문제, 자신의 변화 등의 요소가 있음을 인정하면서도 선교사들은 
궁극적으로 ‘부르심의 확신’이 경력 전환에 있어 가장 고려되는 것이라고 응답하였다. 한 
응답자의 경우 “파송 교회의 이해, 재정 문제, 건강, 비전 등 고려해야 할 것들이 있지만, 
하나님의 소명을 확인하고 전력할 수 있는 삶과 신앙의 분명한 목적이 있어야 할 
것이다”라고 기술하였다. 인터뷰 응답자인 M-3의 경우 경력 전환을 위해 오랫동안 고민해 
왔다면서 다음과 같이 진술하였다.  
내가 소명 문제를 가지고 한 8년 정도 생각을 했다. 그 부분을 아내와 많이 
의논하였으며, 지속적인 기도를 통해 하나님의 인도를 구하였다. 그리고 
10명 정도의 멘토와 주변 동료들의 의견을 구하면서 앞으로 나아가야 할 
방향을 잡게 되었다. 혼자가 아니라 주위 분들과 해결해 나갔다. 사실은 
직업, 소명, 선교사 경력 전환에 있어서 가장 어려웠던 것은 이것이 늘 
하나님 말씀대로 따라가고 싶은데 이 전환이 과연 하나님의 인도 하심인지 
아닌지 신학적인 정확한 견해를 알고 싶었다. 그래서 나보다 더 전문적으로 
신학을 하시는 분들을 여러분 뵙고 이야기를 나누었으며 또 이전에 저보다 
앞서서 선교사 경력 전환에 대해 고민을 하셨던 분들의 이야기를 들었다.  
‘부르심에 대한 확신’ 다음으로 경력 전환 시 개인적으로 가장 고려되는 점이 
‘전문성’이라고 언급한 응답자가 57명이나 되었다. “본인이 하기 원하는 경력 전환에 따른 
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전문적인 준비를 하는 것이 가장 필요하다고 생각한다.”, “경력 전환을 하여 그 부분에서 
전문성을 갖는 것이 중요하며 그 분야에 탁월해야 한다고 생각한다.” 인터뷰 응답자 F-2는 
자신만이 할 수 있는 전문성을 갖는 것이 중요하다며 다음과 같이 말하였다. 
선교사들끼리 너무 사역이 겹친다. 목사도 신학교, 평신도도 신학교를 
설립한다. 이렇게 조그만 도시에 다 똑같은 일을 하고 또 다른 도시 
사람들에게 물어봐도 다 똑같은 일을 한다. ‘이런 일들이 어떻게 이 나라 
교회에 도움이 될 수 있겠는가? 내가 이러려고 그렇게 공부를 했나?’ 하는 
자괴감도 들었다. 또 출퇴근하는 것이 아니니까 물론 오후에 빈민 사역을 
했을지라도 스스로 많이 무료하다고 느끼면서 ‘늘 이렇게 살아도 되나?’ 막 
그런 생각에 너무 많이 힘들었다. ‘이제 아이들도 대학 가고 나면 어떻게 
하나?’ 이 안식년을 마치고 다시 선교지로 돌아간다는 생각만 해도 숨이 
탁탁 막힌다. 다시는 안 가고 싶다. 그러면서 ‘내 나이 오륙십에도 이렇게 
살아야 하나?’ 더 늦기 전에 나만이 할 수 있는 나만의 전문성을 길러 
놓는다면 내가 어디에 있느냐가 중요한 것이 아니란 생각을 해 본다.  
경력 전환 시 개인적으로 가장 고려되는 점으로 ‘자신의 재능이나 은사가 현지의 
필요에 적합한지 파악해야 한다’는 등 ‘은사와 재능’을 ‘전문성’과 동일하게 57명의 
응답자가 기술하였다. 18명의 인터뷰 응답자 가운데도 11명이 은사에 대해 언급을 하였다. 
그중 M-3은 다음과 같이 말하였다. 
나와 아내 우리가 선교사로서 ‘우리가 가진 달란트나 열정들이 식지 않고 
어떻게 하나님 앞에서 잘 마무리를 할 수 있을까?’, ‘이제 하프타임이 
넘어가고 있는데 선교사든 선교사가 아니든 좀 더 하나님 앞에서 내가 가진 
은사들을 잘 활용하며 의미 있는 삶을 살 수 있을까?’ 하는 것들이 가장 
내가 고려했던 것이다. 
M-5의 경우 경력 전환 준비를 위해 실질적으로 자신이 소유한 재능과 은사가 
무엇인지를 전문 상담가의 도움으로 알아가고 있다고 대답하였다.  
경력 전환에 앞서 다각적이고 객관적인 평가가 필요하다고 생각한다(중략). 
나의 경우 아직 나이나 선교지의 필요를 볼 때 경력 전환이 필요한 시기는 
아니다. 그러나 선교사가 더 이상 필요하지 않거나 예전만큼 요긴하지 않을 
때, 또는 현지인들의 자립에 방해가 될 때와 같은 상황이 발생하게 되리라 
예측한다. 이럴 때를 대비해서 상황의 변화에 따라 경력 전환을 고려해 
봐야 한다고 생각한다. 또 선교사가 나이가 들고, 건강의 문제, 자녀들의 
성장, 부르심에 대한 분별, 본인의 장단점 등이 변화하기 때문에 경력 
전환을 해야 하는데, 나는 그때를 대비해서 준비하고 있다. 내가 속한 
단체는 경력 안내(Career Guidance)를 위한 전문 상담가가 있다. 그와 
스카이프(Skype)로 6회에 걸친 만남을 통해 여러 가지 테스트를 받고 그 
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결과에 대해 나누고 있다(중략). 나는 경력 전환을 할 때 가장 고려해야 하는 
것이 나 자신의 재능, 은사, 장단점 등 자질을 아는 것이 중요하다고 
생각해서 지금 안식년 기간에 상담을 받고 있다.  
경력 전환 시 개인적으로 가장 고려되는 점으로 ‘준비’를 언급한 응답자는 
43명이다. 서술형으로 응답한 한 선교사는 “내가 좋아하고 일할 수 있는 분야의 직종이 
요구하는 능력과 준비사항이 무엇인지를 파악하고 사전 준비하는 작업이 중요하다고 
생각한다. 그리고 이러한 준비 작업을 경력 전환하기 5년 전쯤 미리 준비하고 실행해야 
한다고 생각한다”라고 대답하였다. 서술형 응답을 한 다른 선교사의 경우 목사와 선교사의 
경우 현실적인 인식이 부족하기 때문에 더 적극적인 준비가 필요하다고 강조하며 다음과 
같이 기술하였다.  
선교사나 목사의 직분에서 다른 경력으로 전환해서는 절대 안 된다거나 
심지어는 그로 인해 부르심에 죄의식을 갖는 것에 대해서는 동의하지 
않는다. 그러나 아무런 준비 없이 또는 상황에 의해 어쩔 수 없이 
급작스러운 경력 전환을 한다면 우리들의 일반적인 신앙 정서나 실제적인 
현실 적응에 큰 어려움이 있을 수 있다. 실제로 오랜 시간을 선교사와 
목사로 살다 보면 현실에 대한 현저한 인식 부족이 우리에게 존재하기 
때문이다. 그럼에도 불구하고 선교사 경력 전환에 대해서 고민할 수밖에 
없기에 현실적으로 좀 더 적극적으로 또한 긍정적으로 고민하고 준비해야 
한다고 생각한다. 
그 외에도 경력 전환을 이루려고 할 때 개인적으로 가장 고려하는 사항으로 ‘경험’, 
‘나이’, 건강’ 등이 높은 빈도수를 보였다. 
가정의 차원  
응답자들이 경력 전환을 이루려고 할 때 가정적 고려 사항은 <표 12>와 같다. ‘나는 
선교사가 경력 전환을 이루는데 경제적인 면이 영향을 미친다고 생각한다’라는 설문에 
42.3퍼센트가 그렇다, 4.6퍼센트가 매우 그렇다고 총 46.9퍼센트의 응답자들이 선교사 경력 
전환 시 경제적인 면을 고려한다고 응답하였다. 또한, 20.4퍼센트가 그저 그렇다 
24.6퍼센트가 그렇지 않다, 8.1퍼센트가 전혀 그렇지 않다고 응답하였다.  
‘나의 경력 전환을 배우자가 이해해 줄 것이다’라는 설문에는 57.2퍼센트가 그렇다, 
12.6퍼센트가 매우 그렇다고 총 69.8퍼센트의 응답자들이 자신들의 경력 전환을 배우자가 
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이해해 줄 것이라고 응답하였다. 13.4퍼센트의 응답자들은 자신들의 경력 전환을 배우자가 
이해하지 못할 것이다고 응답하였다.  
‘나의 경력 전환을 자녀들이 이해해 줄 것이다’라는 설문에는 55.2퍼센트가 그렇다, 
10.0퍼센트가 매우 그렇다고 총 65.2퍼센트의 응답자들이 자신들의 경력 전환을 자녀들이 
이해해 줄 것이라고 응답하였다. 10.7퍼센트의 응답자들은 자신들의 경력 전환을 자녀들이 
이해하지 못할 것이다고 응답하였다.  
‘자녀 교육 문제가 경력 전환에 영향을 미친다’는 설문에는 26.2퍼센트가 그렇지 
않다, 19.9퍼센트가 전혀 그렇지 않다고 총 46.1퍼센트의 응답자들이 자녀 교육이 경력 
전환을 이루는 데 고려 사항이 되지 않는다고 응답하였다. 24.7퍼센트는 그저 그렇다, 
25.8퍼센트는 그렇다, 3.3퍼센트는 매우 그렇다고 응답하였다.  
<표 12> 
 
선교사 경력 전환 시 가정적 고려 사항  
 
 N 최솟값 최댓값 평균 표준편차 
경제적인 면 284 1 5 3.11 1.081 
배우자의 이해 269 1 5 3.64 .973 
자녀들의 이해 270 1 5 3.62 .870 
자녀들의 교육 271 1 5 2.66 1.159 
유효 N(목록별) 267     
 
경제적인 면 
 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 23 8.1 8.1 8.1 
그렇지 않다 70 24.6 24.6 32.7 
그저 그렇다 58 20.4 20.4 53.2 
그렇다 120 42.1 42.3 95.4 
매우 그렇다 13 4.6 4.6 100.0 
전체 284 99.6 100.0  
결측 시스템 1 .4   





 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 13 4.6 4.8 4.8 
그렇지 않다 23 8.1 8.6 13.4 
그저 그렇다 45 15.8 16.7 30.1 
그렇다 154 54.0 57.2 87.4 
매우 그렇다 34 11.9 12.6 100.0 
전체 269 94.4 100.0  
결측 시스템 16 5.6   
전체 285 100.0   
 
자녀들의 이해 
 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 7 2.5 2.6 2.6 
그렇지 않다 22 7.7 8.1 10.7 
그저 그렇다 65 22.8 24.1 34.8 
그렇다 149 52.3 55.2 90.0 
매우 그렇다 27 9.5 10.0 100.0 
전체 270 94.7 100.0  
결측 시스템 15 5.3   
전체 285 100.0   
 
자녀들의 교육 
 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 54 18.9 19.9 19.9 
그렇지 않다 71 24.9 26.2 46.1 
그렇다 67 23.5 24.7 70.8 
그렇다 70 24.6 25.8 96.7 
매우 그렇다 9 3.2 3.3 100.0 
전체 271 95.1 100.0  
결측 시스템 14 4.9   
전체 285 100.0   
중년 선교사들이 경력 전환을 이루려고 할 때 가장 고려되는 사항 중 가정적인 
요소로써 가장 빈번히 언급된 것은 ‘재정’이다. 이것은 전체적인 고려 사항 가운데 
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15.5퍼센트에 달한다. “선교지 상황이나 개인 사정에 따라 경력 전환이 필요한데도 주위 
시선이나 현실적인 재정 문제 때문에 꺼리는 경우가 있다”, “파송 교회가 경력 전환을 
이해하고 계속 후원할 수 있을까?”, “현실적으로 거주지나 자녀 교육 등의 재정적 
필요성이 경력 전환에 중요한 고려 사항이다” 등으로 재정적인 문제가 고려되고 있음을 
서술하였다. 또한, 인터뷰에 응한 16명 선교사 모두 재정에 대해 언급을 하였다. F-3은 경력 
전환을 시도하고 있는데 경제적인 문제로 고민하고 있다. 
국내로 들어가겠다고 하면 경제적으로 많이 어려워진다. 다음 사역으로 
곧바로 이어지지 않는다면 생활비도 문제고, 특별히 당장 거처할 집도 
문제다. 한두 달 선교관 신세를 질 수는 있겠지만, 계속 거처하도록 
허락한다 해도 좁은 곳에서 아이들과 지낼 수 있겠는가? 사실 남편이 
사역지를 구하는 동안 내가 전에 가졌던 직업을 갖기 위해 재교육을 받아야 
하는데 학원비도 만만치 않다. 또, 우리 아이들이 9학년 10학년인데 영어로 
배우는 학교만 다니다가 갑자기 일반 학교에 보내는 것도 걱정이 되고, 
국제 학교에 보내자니 교육비도 만만치 않다. 선교사들이 경력 전환을 
이루려고 할 때 이런 재정적인 문제를 해결할 수 있도록 누가 상담을 해 
주거나 도와주지 않으면 선교사 경력 전환은 쉽지 않을 것이다. 
중년 선교사들이 경력 전환을 이루려고 할 때 가정적 차원에서 가장 고려되는 사항 
중 두 번째 요소는 ‘가족(부모, 형제)’이다. “이제는 움직이려고 할 때 연세가 많으신 
노부모님이 마음에 걸린다”, “가족들이 내가 선교사인 것을 존경하고 자랑스러워하는데 
갑자기 세상 직업을 갖는다면 많이 놀랄 것이다”, “가족이 함께 이해하고 동참할 수 있는 
경력이 무엇인지 중요하게 고려해야 할 것이다”라고 기술하였다.  
이 밖에도 배우자의 이해와 지지, 자녀의 이해와 교육, 그리고 거주지 등이 가정적 
고려 사항으로 나타났다. 
환경의 차원  
응답자들이 경력 전환을 이루려고 할 때 환경적 고려 사항은 <표 13>과 같다. ‘나의 
현 사역지에서 경력 전환을 위해 준비할 수 있는 충분한 시간이 있다’라는 설문에 
39.4퍼센트가 그렇지 않다, 7.0퍼센트가 전혀 그렇지 않다고 46.5퍼센트의 응답자들이 현 
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선교지에서 경력 전환을 준비할 수 있는 충분한 시간이 없다고 응답하였다. 29.9퍼센트는 
그저 그렇다. 22.2퍼센트가 그렇다, 1.4퍼센트는 매우 그렇다고 응답하였다.  
‘나의 선교지의 지리적 조건이 경력 전환의 준비를 어렵게 만든다’라는 설문에는 
44.0퍼센트가 그렇지 않다, 14.1퍼센트가 전혀 그렇지 않다고 총 58.1퍼센트의 응답자들이 
선교지의 지리적 조건이 경력 전환을 준비하는 데 문제가 되지 않는다고 응답하였다. 
22.9퍼센트의 응답자는 그저 그렇다, 16.9퍼센트는 그렇다, 2.1퍼센트는 매우 그렇다고 
응답하였다.  
‘나의 파송 교회가 나의 경력 전환을 이해할 것이다’라는 설문에는 36.3퍼센트가 
그렇지 않다, 16.5퍼센트가 전혀 그렇지 않다고 총 52.8퍼센트의 응답자들이 파송 교회가 
자신의 경력 전환을 이해하지 못할 것이라고 응답하였다. 27.5퍼센트는 그저 그렇다고 
답하였다. 응답자의 18.3퍼센트는 그렇다, 1.4퍼센트는 매우 그렇다고 총 19.7퍼센트의 
응답자들이 파송 교회가 경력 전환을 이해할 것이다고 응답하였다.  
한편, ‘나의 소속 단체가 나의 경력 전환을 이해할 것이다’라는 설문에는 
26.8퍼센트가 그렇지 않다, 11.3퍼센트가 전혀 그렇지 않다고 총 38.1퍼센트의 응답자가 
소속 단체가 자신의 경력 전환을 이해할 것이다고 하였다. 35.2퍼센트는 그저 그렇다, 
24.3퍼센트는 그렇다, 2.5퍼센트는 매우 그렇다고 응답하였다.  
<표 13> 
 
선교사 경력 전환 시 환경적 고려 사항  
 
 N 최솟값 최댓값 평균 표준편차 
충분한 준비 시간 284 1 5 2.71 .936 
어려운 지리적 조건 284 1 5 2.49 1.000 
파송 교회의 이해 284 1 5 2.52 1.017 
소속 단체의 이해 284 1 5 2.80 1.012 




충분한 준비 시간 
 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 20 7.0 7.0 7.0 
그렇지 않다 112 39.3 39.4 46.5 
그저 그렇다 85 29.8 29.9 76.4 
그렇다 63 22.1 22.2 98.6 
매우 그렇다 4 1.4 1.4 100.0 
전체 284 99.6 100.0  
결측 시스템 1 .4   
전체 285 100.0   
 
어려운 지리적 조건 
 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 40 14.0 14.1 14.1 
그렇지 않다 125 43.9 44.0 58.1 
그저 그렇다 65 22.8 22.9 81.0 
그렇다 48 16.8 16.9 97.9 
매우 그렇다 6 2.1 2.1 100.0 
전체 284 99.6 100.0  
결측 시스템 1 .4   
전체 285 100.0   
 
파송 교회의 이해 
 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 47 16.5 16.5 16.5 
그렇지 않다 103 36.1 36.3 52.8 
그저 그렇다 78 27.4 27.5 80.3 
그렇다 52 18.2 18.3 98.6 
매우 그렇다 4 1.4 1.4 100.0 
전체 284 99.6 100.0  
결측 시스템 1 .4   




소속 단체의 이해 
 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 32 11.2 11.3 11.3 
그렇지 않다 76 26.7 26.8 38.0 
그저 그렇다 100 35.1 35.2 73.2 
그렇다 69 24.2 24.3 97.5 
매우 그렇다 7 2.5 2.5 100.0 
전체 284 99.6 100.0  
결측 시스템 1 .4   
전체 285 100.0   
중년 선교사들이 경력 전환을 이루려고 할 때 환경적 차원에서 고려되는 사항 중 
가장 빈번히 언급된 것은 ‘선교지의 필요나 효율성’이다. 이것은 전체적인 고려 사항 
가운데 15.9퍼센트에 달한다. 한 서술형 응답자는 다음과 같이 선교지의 필요가 경력 
전환에 고려 요소임을 설명하였다. 
경력 전환은 선교지에서 10~15년의 세월이 흐른 사람이라면 한 번쯤은 
고민했을 것으로 본다. 깨어있고 고민하는 선교사라면 선교지 환경의 
변화를 느낄 수 있을 것이다. 예를 들어, 현지인들의 성장이다. 굳이 
선교사가 없어도 현지인들 스스로 할 수 있는 환경이 된다. 이럴 경우 
선교사가 그 지역에 있을 필요가 없을뿐더러 해가 될 수도 있다. 이때는 
냉정하게 경력 전환이 필요하다.  
인터뷰에서 F-3은 지금 경력 전환 중에 있는데 경력 전환의 결정적 요인은 사역의 
효율성이었다고 다음과 같이 말하였다.  
우리는 지난 안식년을 마치고 선교지로 돌아가기 전 인사도 드릴 겸 한 
교수님을 만났다. 그때 교수님께서 이런 말씀을 하셨다. “선교사들이 
현지에서 자기 왕국을 세우고 있다. 사역의 기간이 길어질수록 점점 사역의 
효과성 등은 생각하지 않고 자기에게 편안한 쪽으로 가려고 한다.” 이런 
이야기를 들었을 때, 우리가 사역의 경험이 없었으면 모르는데 한 텀을 
했었기 때문에 그 이야기가 받아들여졌다. ‘맞아 그런 사람들이 있었지.’ 
그래서 우리 부부가 다시 선교지로 들어가기 전에 이런 이야기를 했다. 
‘우리가 이번 사역을 하면서 이것을 확실히 평가를 해보자. 정말 우리의 
사역이 효율적이고 정말 선교지에 필요한 것인지 그리고 우리에게도 참 
기쁨이 되는지. 그렇지 않으면 다시 한번 생각을 해보자.’  
환경적 고려 사항 가운데 두 번째로 많은 응답자가 언급한 것은 ‘파송 또는 후원 
교회’이다. 한 선교사는 “한국 교회는 선교사가 경력 전환을 하면 선교사에게 죄책감을 
 
113 
안겨주고 실패한 선교사로 낙인찍기도 한다. (중략) 한국 사회에서 선교사는 경력 전환을 
생각할 때 낙인찍힐까 봐 두려워할 것이다”라고 개방형 질문에 응답하였다. 인터뷰에서 F-
4의 경우도 다음과 같이 경력 전환에 있어 파송 교회의 이해와 지지를 고려한다고 
말하였다.  
한국의 기독교 문화와 상황이 경력 전환을 받아들일 수 있는 분위기가 
아직은 형성되어 있지 않다고 생각한다. 특히, 전임 사역자를 하다가 일반 
직업을 갖게 되었을 때는 ‘헌신이 부족한 것이 아닌가?’라는 질타와 ‘사역에 
실패한 사람이 아닌가?’라는 편견을 갖는 것 같다. 그리고, 파송 교회나 
후원 교회에서는 선교사가 선교지를 옮기려고만 해도 교회의 선교 정책에 
문제가 생기고 교인들에게 나쁜 영향이 갈까 봐 염려를 하게 된다. 선교를 
위해 교회가 존재하는지? 교회를 위해 선교가 존재하는지? 모르겠지만 
선교사는 전적으로 후원에 의존되어 있기 때문에 선교사 경력 전환에 있어 
파송 교회의 이해와 지지가 나에게는 가장 큰 고려 사항으로 여겨진다.  
이 밖에도 선교사 경력 전환에 있어 환경적 고려 사항 가운데 
‘정보/상담/네트워크’와 ‘파송/후원 단체’가 빈도수(17)에 있어서 세 번째로 많았다.  
경력 전환을 위한 자원  
한국 중년 선교사들이 경력 전환을 이루는 데 필요한 자원들을 선교사 자신이 
소유하고 있는 내적 자원과 외부로부터 얻을 수 있는 외적 자원으로 나누어 분석할 것이다. 
먼저, 설문 조사에 나타난 내적 자원과 외적 자원을 항목별로 빈도수와 백분율을 살펴볼 
것이다. 이어서 ‘경력 전환을 이루기 위해 당신이 소유하고 있는 내적 자원에는 어떤 
것들이 있는가?’와 ‘멤버케어 단체나 외부로부터 도움을 받을 수 있다면 어떤 도움이 
필요한가?’라는 인터뷰 질문에 대한 내용을 분석할 것이다.  
내적 자원  
설문 조사 응답자들이 경력 전환을 위해 자신들이 소유하고 있다고 생각하는 내적 
자원은 <표 14>와 같다. ‘나의 선교사로서의 경험이 나의 경력 전환에 도움이 될 
것이다’라는 설문에 56.3퍼센트가 그렇다, 10.9퍼센트가 매우 그렇다고 총 67.2퍼센트의 
응답자들이 선교사로서의 경험이 경력 전환에 도움이 될 것이라고 응답하였다. 
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9.9퍼센트의 응답자들은 선교사로서의 경험이 경력 전환에 도움이 되지 않는다고 
응답하였다.  
‘나는 경력 전환에 필요한 나의 은사를 알고 있다’라는 설문에는 54.2퍼센트가 
그렇다, 8.1퍼센트가 매우 그렇다고 총 62.3퍼센트의 응답자들이 경력 전환에 필요한 
자신의 은사를 알고 있다고 응답하였다. 10.6퍼센트의 응답자는 경력 전환에 필요한 
자신의 은사를 알지 못한다고 응답하였다.  
‘내가 지금까지 받아온 교육이 새로운 경력을 선택하는 데 중요한 요소가 될 
것이다’라는 설문에는 56.0퍼센트가 그렇다, 11.3퍼센트가 매우 그렇다고 총 67.3퍼센트의 
응답자들이 그들이 받아온 교육이 새로운 경력을 선택함에 있어 중요한 요소가 될 
것이라고 응답하였다. 22.5퍼센트는 그저 그렇다, 8.5퍼센트는 그렇지 않다, 1.8퍼센트는 
전혀 그렇지 않다고 응답하였다.  
<표 14> 
 
선교사 경력 전환을 위한 내적 자원 인식  
 
 N 최솟값 최댓값 평균 표준편차 
선교사로서의 경험 284 1 5 3.66 .861 
은사 인식 284 1 5 3.58 .839 
교육 284 1 5 3.67 .852 
유효 N(목록별) 284     
 
선교사로서의 경험 
 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 7 2.5 2.5 2.5 
그렇지 않다 21 7.4 7.4 9.9 
그저 그렇다 65 22.8 22.9 32.7 
그렇다 160 56.1 56.3 89.1 
매우 그렇다 31 10.9 10.9 100.0 
전체 284 99.6 100.0  
결측 시스템 1 .4   




 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 6 2.1 2.1 2.1 
그렇지 않다 24 8.4 8.5 10.6 
그저 그렇다 77 27.0 27.1 37.7 
그렇다 154 54.0 54.2 91.9 
매우 그렇다 23 8.1 8.1 100.0 
전체 284 99.6 100.0  
결측 시스템 1 .4   
전체 285 100.0   
 
교육 
 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 5 1.8 1.8 1.8 
그렇지 않다 24 8.4 8.5 10.2 
그저 그렇다 64 22.5 22.5 32.7 
그렇다 159 55.8 56.0 88.7 
매우 그렇다 32 11.2 11.3 100.0 
전체 284 99.6 100.0  
결측 시스템 1 .4   
전체 285 100.0   
인터뷰에 참여한 선교사들이 자신들의 경력 전환을 위해 필요하다고 간주하는 
내적 자원의 종류는 다음과 같다 <표 15>.   
<표 15> 
 




(인터뷰 응답자 16명 중) 
은사/재능 14 87.5 
교육/자격증 13 81.3 
선교사가 되기 전의 경력 경험 10 62.5 
하나님에 대한 신뢰 9 56.3 
선교 경험 7 43.8 
기질 5 31.3 
흥미/열정  4 25.0 
건강 1 6.3 
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선교사들이 소요하고 있는 내적 자원 중 가장 빈도수(14명, 87.5%)가 큰 것은 
‘은사/재능’이다. M-1의 경우 선교지에서 새롭게 발견된 은사가 새로운 경력을 위한 
자원이 될 것이라고 다음과 같이 설명하였다. 
개인적으로는 내가 선교지 있으면서 발견한 은사가 있다. 내가 행정 일을 
하면 그 일을 다른 선교사들보다 쉽게 하였다. 문서 작업을 한다든지, 무슨 
안을 기획한다든지, 그것을 추진해 나가고 점검한다든지, 그리고 이런 
것들을 자료로 만들어 파일을 만들어 놓는 일이 쉽고 즐겁다. 예를 들어, 
단기 선교를 받는다 할 때도 그것을 체계적으로 파일을 만들고 나중에 이 
팀이 다시 올 때 그런 자료들을 활용할 수 있도록 하였다. 그리고 이런 일을 
할 때, 내가 굉장히 보람을 느끼고 길이 보이고 했었던 경험이 있다. 그래서 
경력 전환을 행정 쪽으로 하면 좋겠다는 생각을 한다. 
은사와 재능 다음으로 선교사들(13명, 81.3%)이 내적 자원으로 간주하는 것은 
‘교육/자격증’이다. F-5는 경력 전환에 관해 적극적으로 생각해 보았으며, 선교사 이전의 
경력을 위해 소유했던 자격증이 큰 자원이 된다고 말했다. 
나는 경력 전환을 위해 이런저런 생각을 해보았다. 일단은 전에 일하던 
직업인 간호사를 생각하게 된다. 재교육을 한 6개월 받으면 자격증을 
소지하고 있기 때문에 일할 수 있다고 생각한다. 간호사 일은 가계의 
재정에도 도움이 되지만, 일 자체가 사람을 돕는 일이고, 일을 통해 복음을 
전할 수도 있기 때문에 선교사로서 보람된 일이라고 생각이 든다. 의료 
관광 코디네이터도 생각해 보았다. 인도네시아어와 영어, 간호사 자격증, 
상담이나 다문화를 공부하고 경험한 것을 바탕으로 치료와 관광을 위해 
오는 사람들을 섬기면서 복음도 전할 수 있고 돈도 벌 수 있다. 이처럼 
간호사 자격증이 경력 전환에 큰 도움이 될 것 같다. 
‘선교사 이전의 경력 경험’도 선교사들의 경력 전환에 도움이 된다. F-6은 “수년간 
미술 교사로서 일해 온 나의 경험이 내가 경력 전환을 이루는데 자원이 된다고 
생각한다”라고 대답하였다.  
응답자들은 ‘하나님에 대한 신뢰’도 선교사 경력 전환의 내적 자원으로 간주하고 
있다. F-2는 “하나님에 대한 신뢰, 순종하는 마음이 나에게 중요한 자원이라고 생각한다. 
지금까지 함께 하시고 가장 선한 길로 인도하신 하나님에 대한 믿음은 다른 곳으로 이동할 
때 두려움을 감소시키기 때문에 무엇이든 잘 적응할 수 있을 것 같다”라고 말하였다. 
그 외에도 ‘선교사로서의 경험’, ‘기질’, ‘흥미/열정’ 그리고 ‘건강’ 등이 선교사 경력 




설문 조사 응답자들이 경력 전환을 위해 자신들이 소유하고 있다고 간주하는 외적 
자원들은 <표 16>과 같다. ‘나의 배우자가 경력 전환을 이룰 수 있도록 도울 수 있을 
것이다’라는 설문에 58.7퍼센트가 그렇다, 6.7퍼센트가 매우 그렇다고 총 65.4퍼센트의 
응답자들이 배우자가 경력 전환을 이룰 수 있도록 도울 수 있을 것이라고 응답하였다. 
10.8퍼센트는 배우자가 자신들의 경력 전환에 도움이 되지 않는다고 응답하였다.  
‘나의 파송 교회가 경력 전환을 이룰 수 있도록 도와줄 것이다’라는 설문에는 
9.2퍼센트가 그렇다, 1.4퍼센트가 매우 그렇다고 총 10.6퍼센트의 파송 교회가 경력 전환을 
이룰 수 있도록 도와줄 것이다고 응답하였다. 60.4퍼센트는 자신의 파송 교회가 경력 
전환을 이룰 수 있도록 도와주지 않을 것이라고 응답하였다.  
‘파송 단체의 경력 전환을 돕는 프로그램을 통해 경력 전환에 필요한 도움을 받을 
수 있다’라는 설문에는 11.3퍼센트가 그렇다, 1.1퍼센트가 매우 그렇다고 총 12.4퍼센트의 
응답자들이 파송 단체의 경력 전환을 돕는 프로그램을 통해 경력 전환에 필요한 도움을 
받을 수 있다고 응답하였다. 64.8퍼센트는 파송 단체의 경력 전환을 돕는 프로그램을 통해 
경력 전환에 필요한 도움을 받을 수 없다고 응답하였다.  
한편, ‘경력 전환을 준비하기 위한 교육 시설이나 프로그램을 찾을 수 있다’라는 
설문에는 16.9퍼센트가 그렇다, 2.8퍼센트가 매우 그렇다고 총 19.7퍼센트의 응답자가 경력 
전환을 준비하기 위한 교육 시설이나 프로그램을 찾을 수 있다고 하였다. 34.2퍼센트는 










경력 전환에 필요한 외적 자원 
 
 N 최솟값 최댓값 평균 표준편차 
배우자이 도움 269 1 5 3.58 .845 
파송교회의 도움 283 1 5 2.31 .947 
소속 단체의 경력 전환 지원 
프로그램 
284 1 5 2.23 .989 
교육 시설이나 프로그램 284 1 5 2.63 1.006 
유효 N(목록별) 269     
 
배우자의 도움 
 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 8 2.8 3.0 3.0 
그렇지 않다 21 7.4 7.8 10.8 
그저 그렇다 64 22.5 23.8 34.6 
그렇다 158 55.4 58.7 93.3 
매우 그렇다 18 6.3 6.7 100.0 
전체 269 94.4 100.0  
결측 시스템 16 5.6   
전체 285 100.0   
 
파송교회의 도움 
 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 58 20.4 20.5 20.5 
그렇지 않다 113 39.6 39.9 60.4 
그저 그렇다 82 28.8 29.0 89.4 
그렇다 26 9.1 9.2 98.6 
매우 그렇다 4 1.4 1.4 100.0 
전체 283 99.3 100.0  
결측 시스템 2 .7   




소속 단체의 경력 전환 지원 프로그램 
 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 72 25.3 25.4 25.4 
그렇지 않다 112 39.3 39.4 64.8 
그저 그렇다 65 22.8 22.9 87.7 
그렇다 32 11.2 11.3 98.9 
매우 그렇다 3 1.1 1.1 100.0 
전체 284 99.6 100.0  
결측 시스템 1 .4   
전체 285 100.0   
 
교육 시설이나 프로그램 
 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트 
유효 전혀 그렇지 않다 38 13.3 13.4 13.4 
그렇지 않다 93 32.6 32.7 46.1 
그저 그렇다 97 34.0 34.2 80.3 
그렇다 48 16.8 16.9 97.2 
매우 그렇다 8 2.8 2.8 100.0 
전체 284 99.6 100.0  
결측 시스템 1 .4   
전체 285 100.0   
인터뷰에 참여한 선교사들이 자신들의 경력 전환을 위해 필요하다고 간주하는 
외적 자원의 종류는 다음과 같다 <표 17>. 
<표 17> 
 
선교사 경력 전환을 위한 외적 자원 
종류 빈도수 
백분율 
(인터뷰 응답자 16명 중) 
배우자 11 68.8 
파송/후원 교회  7 43.8 
파송/후원 단체  7 43.8 
멘토/동료  7 43.8 
프로그램/교육 기관 6 37.5 
정보(상담, 독서, 네트워크) 3 18.8 
가족(부모, 형제) 2 12.5 
자녀 1 6.3 
자녀 교육 환경 1 6.3 
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선교사 경력 전환을 위한 외적 자원에는 ‘배우자’가 11명(68.8%)으로 가장 많았다. 
F-6은 “배우자는 경력 전환이라는 심적으로나 외적으로 어려움을 겪는 시기에 함께 
마음을 모으고 격려하며 손을 잡고 나아갈 수 있는 중요한 자원이라고 생각한다”라고 
말했다. M-6 역시 “사랑하는 아내와 자녀들이 경력 전환을 이해하고 함께 준비할 수 있는 
것이 큰 힘이 된다”라고 대답하였다.  
파송/후원 교회가 선교사 경력 전환에 외적 자원이 된다고 말한 선교사가 전체 
16명 중 7명이다. M-3은 주파송 교회의 이해가 큰 힘이 되었음을 다음과 같이 설명하였다. 
일단은 선교사 경력 전환에 대해 정신적으로나 마음적으로 지원을 받는 
것이 중요하다고 생각한다. 나의 경우는 주 파송 교회 목사님께서 이해해 
주시니까 많이 힘이 되었다. 목사님께서 선교사들이 왜 저럴까 하는 
부정적인 생각을 갖지 않고 선교사 경력 전환에 대한 하나님의 인도 하심을 
믿어 준 것이 가장 큰 자원이었다(중략). 후원교회들이 사역지를 소개해 
준다든지 거주지나 자녀 교육 부분에 대해서 실질적인 도움을 준다면 
나처럼 경력 전환이 필요한 사람들이 실질적인 도움을 받을 수 있을 것이다. 
주 파송 교회나 후원 교회가, 더 나아가 한국 교회들이 선교사 경력 전환에 
대한 긍정적인 생각을 가지고 정신적인 이해와 배려 그리고 전환의 
과정에서 실질적인 도움을 준다면 선교사들에게 큰 힘이 될 것이다.  
M-1 또한 선교사 경력 전환에 대한 교회의 이해가 큰 힘이 된다는 것을 다음과 같이 
표현하였다. 
교회가 전반적으로 생각의 전환이 필요하다. 선교사가 선교 현장을 
떠난다고 해서 선교 자체를 포기하는 것이라는 생각에서 좀 더 탄력 있고 
폭넓은 생각을 교회가 할 수 있으면 선교사 경력 전환에 도움이 될 것이다. 
즉, 개교회 중심의 선교에서 벗어나 폭넓은 선교의 패러다임을 가지는 것이 
필요하다. 우리 교회에서 파송한 선교사님과 선교사님이 계신 선교지와의 
특별한 관계만을 귀중히 여겨서는 안 된다. 우리가 파송한 선교사님이 
현재의 선교지를 떠나 다른 일을 하더라도 한국 교회의 선교 나아가 세계 
교회의 선교를 위해서 기여하고 있다는 것을 알아야 한다. 그리고 우리 
후원 교회도 그 일에 일익을 담당한다는 자부심 또는 정체성을 가지고 
선교사의 경력 전환을 이해해 준다면 많은 선교사가 마지못해 선교지에 
남는 일은 많이 줄어들 것이다.  
‘파송/후원 단체’도 선교사 경력 전환의 외적 자원이다. M-4는 “선교 단체에서 경력 
전환에 관한 정보를 자료집으로 내면 많은 선교사에게 도움이 될 것이다. 경력 전환을 
잘하고 있는 예도 함께 포함하면 좋을 것이다”라며 선교 단체들이 선교사 경력 전환의 
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자원이 될 수 있는 한 방법을 제안하였다. F-5는 자신이 속한 단체로부터 경력 전환에 관한 
여러 형태의 도움을 받고 있다고 다음과 같이 설명하였다. 
내가 속한 선교 단체에는 경력 전환을 위한 전문 상담가가 있다. 안식년을 
보내는 선교사들을 위한 디브리핑과 콘퍼런스 때 경력 전환에 대한 
세미나를 하고 개인 상담을 원하면 저렴한 비용으로 여러 섹션에 걸친 개인 
상담을 받을 수 있다. 남편도 지금은 아니지만, 미래를 대비해서 경력 
안내(Career Guidance)를 받고 있다. 남편은 상담사와 6회 정도 
스카이프(Skype)를 통해서 만나는 데, 이것이 큰 도움이 된다고 한다. 
그리고 무엇보다 내가 속한 단체가 경력 전환에 대해 열려 있는 
분위기이어서 경력 전환이라는 말을 꺼내고 생각해 볼 수 있다는 
것만으로도 도움이 된다고 생각한다.  
멘토나 동료 또한 선교사 경력 전환의 자원이 된다. M-3은 그가 경력 전환의 필요를 
느낄 때 소명 문제를 가지고 8년 정도 생각을 했는데 그때 약 열 분 정도의 멘토들과 깊은 
나눔이 크게 도움이 되었다고 한다. M-2의 경우 주변 동료들의 도움과 격려가 필요하다고 
하였다.  
어떤 의미로서의 경력 전환이든 그것을 실행할 시점에는 많은 주변의 
도움과 격려들이 필요하다고 생각한다. 특별히 당사자는 경력 전환이라는 
큰 문제 앞에 놓이게 되면 바라보는 시각이 좁아지고 한 문제에 집착하여 
다른 중요한 것들을 보지 못하는 경우가 많기에 주위에서 다른 여러 가지 
문제들을 바라볼 수 있도록 도와주는 것이 필요하다. 특별히 전에 경력 
전환을 경험하신 분들이 자신들의 경험과 과정에 필요한 것들을 나누어 
준다면 경력 전환에 많은 도움이 될 것으로 생각한다. 
그 외에도 경력 전환을 위한 교육 기관이나 프로그램, 상담/독서/네트워크를 통한 
정보, 가족(부모, 형제)의 이해와 지지, 자녀의 이해, 그리고 이동 후에 적절한 자녀 교육 
시설 등이 선교사 경력 전환의 외적 자원이다. 
요약 
본 장에서는 에믹적 관점에서 중년 선교사들의 경력 전환에 관한 인식, 고려사항, 
자원 등의 조사 내용을 주제별로 나누어 통계를 내었다. 한국 중년 선교사들은 
56.5퍼센트가 경력 전환에 관해 들어 보았다고 응답하였다. 선교지 환경의 변화에 따라 
89.4퍼센트의 선교사가 사역의 변화가 필요하고, 84.2퍼센트가 선교지 변경이 필요하다고 
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하였다. 한편, 선교지의 환경 변화에 따른 직업 변경은 55.1퍼센트의 응답자만이 긍정적 
반응을 보였다. 자신의 경력 전환 필요성에 대한 질문에는 90퍼센트가 넘는 응답자들이 
현재의 선교 사역이 자신의 은사와 선교지 상황에 적합하다고 하였다. 또한, 소수의 
선교사만이 사역 변경(19.8%), 선교지 변경(18.2%), 직업 변경(4.6%)을 원하고 있기 때문에 
경력 전환을 준비하고 있는 선교사는 오직 15.4퍼센트 이다.  
선교사 경력 전환 시 고려할 사항은 개인적, 가정적, 환경적 차원으로 나누어 
조사하였다. 개인적 차원에서 고려할 요소들은 부르심에 대한 확신, 전문성, 은사/재능, 
준비, 경험, 나이, 건강, 직업 선택, 기쁨/만족/흥미, 심리적 요소(두려움), 영적 재충전, 
인식의 변화, 의미/가치, 자기계발, 인격의 준비 등이 있다. 가정적 차원에서는 재정, 
가족(부모, 형제)들의 인식, 자녀 교육, 배우자의 견해, 거주지 등이 있다. 그리고 환경적 
차원에서 고려할 요소로는 선교지/선교 상황, 파송/후원 교회, 파송/후원 단체, 
정보/상담/네트워크, 언어, (준비를 위한) 시간, 문화, (지역적, 시간적) 활용의 폭, 현지인 
동역자의 이해, 선교의 테두리, (준비를 위한) 선교지 여건, 전환 시기 등이다.  
경력 전환을 위해 선교사들이 보유하고 있는 자원을 내적 자원과 외적 자원으로 
나누어 분석하였다. 내적 자원으로는 은사/재능, 교육/자격증, 선교사가 되기 전의 경력 
경험, 하나님에 대한 신뢰, 선교 경험, 기질, 흥미/열정, 건강 등으로 밝혀졌다. 외적 
자원에는 배우자, 파송/후원 교회, 파송/후원 단체, 멘토/동료, 프로그램/교육기관, 




제 6 장 
 
현장 조사 결과 논의
본 장에서는 제5장에서 분석한 현장 연구 결과를 주제별로 에틱적 관점(Etic 
Approach)에서 그 의미를 논의한 뒤, 전략적 적용과의 관계를 밝힐 것이다. 전략적 
적용과의 관계를 밝힘에 있어 그 구체적인 방법이나 자세한 설명은 제 III 부 선교사 경력 
전환을 위한 전략적 적용에서 다룰 것이다. 
인식과 태도에 관한 논의 
선교사 경력 전환의 인식과 태도를 조사한 결과, 선교사들의 경력 전환에 대한 
인식과 필요성 정도 그리고 태도에 관해 다음과 같은 이해를 하게 되었다.  
인식의 확대 
선교사 경력 전환의 인식과 태도에 관한 현장 연구 결과를 보았을 때, 효과적인 
중년 선교사 경력 전환을 위해서는 선교사 경력 전환에 관한 인식의 확대가 필요하다는 
것이 밝혀졌다. 설문지 응답자들 가운데 56.5퍼센트의 선교사들이 선교사 경력 전환에 
관해 들어 보았다고 대답하였지만, 그들이 선교사 경력 전환에 관해 얼마만큼 들어 
보았는지 그 정도나 경중을 감안해 보았을 때, 경력 전환에 관한 인식이 한국 중년 
선교사들 가운데 광범위하게 퍼져 있지 않음을 가늠할 수 있다. 여기에다 인터뷰 
응답자들의 경우 한 명도 선교사 경력 전환에 관해 들어보지 못했다는 사실을 더해보면 
경력 전환이라는 용어는 대다수 선교사에게 있어서 오히려 생소한 개념임을 알 수 있다. 
한편, 사전 조사의 결과에서도 44.4퍼센트에 달하는 선교사가 경력 전환의 필요를 느끼지 
않고 있으며, 36.5퍼센트의 선교사가 경력 전환에 관해 생각해 보지도 않았다고 하였다.  
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칼빈은 제네바에서 급속한 상업화에 따른 새로운 형태의 직업을 받아들이기 위해, 
이웃을 섬기기 위한 직업은 이웃의 필요에 따라 변해야 한다는 것을 주장하였다. 환경이 
변함에 따라 직업이 변하게 되고, 직업이 변함에 따라 직업에 대한 패러다임이 바뀌기 
마련이다. 우리가 사는 21세기는 이전의 어느 세기보다 변화가 급속한 시대이다. 이러한 
변화는 새로운 경력 환경을 만들었고, 새로운 경력 환경 속에서 경력의 이동이 자유로운 
프로틴 경력과 무경계 경력의 새로운 경력 패러다임이 생성되었다.  
예전에는 평생 한 직장이 바람직한 형태였다. 선교사 직업도 마찬가지로, 한 사람이 
타문화권의 선교사로 헌신한다는 것은 그의 평생을 선교사로 보내는 것을 의미했었다. 
본인이 속한 선교 단체인 SIM(Serving In Mission)이 시작된 1893년 즈음에는 아프리카가 
‘백인들의 무덤’이라고 불려졌었다. 그 호칭에 걸맞게 SIM의 설립자 세 명 중 두 명은 
선교지에 도착한 지 채 1년도 되지 않아 말라리아로 목숨을 잃었다(Fuller 2007:2). 따라서 
그 시절 많은 사람에게 있어서 선교사로 나간다는 것은 곧 그곳에서의 죽음을 의미하는 
것이었다. 
일 세기 전, 편도 선교사(one-way missionaries)라고 알려진 용감한 
선교사들이 있었다. 그들은 돌아오는 티켓 없이 편도 티켓만을 구매하고 
얼마 안 되는 그들의 짐을 여행 가방 대신 관(coffin)에 싣고 선교지로 
떠났다. 항구로 떠날 때, 그들은 그들이 사랑하는 모든 사람, 그들이 소중히 
여겼던 모든 것에게 작별을 고했다. 그들은 그들이 사랑하는 가족, 친지, 
친구들이 있는 곳으로 다시는 돌아올 수 없다는 사실을 알고 있었다. 
(Batterson 2013:13) 
그러나 지금은 그때와는 상상도 할 수 없을 만큼 세상이 많이 변했다. 교통과 
통신의 발달은 전 세계를 하나로 묶고 있다. 더불어 의료 기술의 발달은 아프리카에서 
에볼라로 고통당하는 선교사를 항공기를 통해 본국으로 신속히 후송하여 치료한다. 한편, 
통신 기술의 혁신으로 인한 정보의 교류는 놀랍게 발전하고 있다.  
2025년이 되면 사실상 여과되지 않은 정보에 접근하지 못했던 전 세계인 
대부분이 손바닥에 쏙 들어가는 기기를 갖고서 온 세상의 모든 정보를 
접속할 수 있게 될 것이다. 지금과 같은 속도로 기술 혁신이 이루어진다면 
그때는 약 80억 명에 이를 것으로 추정되는 세계 인구의 대부분이 
온라인에서 활동할 것이다. (Schmidt 2013:11)  
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다가오는 4차 산업 혁명 시대에는 기존의 직업들은 많이 사라지고, 새로운 
직업들이 생겨날 것이다. 새로운 직업뿐 아니라 무경계 경력이 말하듯 경력 경로의 확장과 
함께 다중 직업이 자연스러운 경력 형태가 될 것이다. 이만큼 우리가 섬겨야 하는 세상은 
놀라운 속도로 변하고 있다. 선교사들도 이러한 변화를 감지하고 있다. 이러한 변화는 
자신들의 선교사로서의 존재와 사역에 관해 왠지 모를 불안감을 가져다주고 있다. 인터뷰 
응답자들이 선교사 경력 전환이라는 말을 들어보지 못했음에도 이들 모두가 경력 전환과 
관련된 고민을 하고 있다는 사실이 이 점을 말해 주고 있다. 이러한 변화의 소용돌이 
가운데 선교사들은 선교 현장에 걸맞은 변화의 필요를 느끼지만, 변화를 위한 준비는 아직 
되어 있지 않은 것이 현실이다. 메지로우는 그의 전환 이론에서 이러한 변화의 소용돌이를 
‘혼란스러운 딜레마’의 단계라고 칭한다. 선교사가 이 ‘혼란스러운 딜레마’의 단계를 통해 
경력 전환의 필요성을 깨달을 수 있도록 전략적 적용에서는 선교사 경력 전환을 위한 
디브리핑 과정을 실시할 것이다.  
소명과 선교에 관한 인식 전환 
선교사 경력 전환 인식 조사 결과, 선교사 경력 전환과 관련하여 무엇보다 먼저 
‘소명’ 또는 ‘선교’에 관한 인식의 전환이 필요하다는 것이 확인되었다. 선교 혹은 선교지 
환경의 변화에 따른 사역이나 선교지 변경에 관해서는 각각 89.4퍼센트, 84.2퍼센트로 
찬성하고 있지만, 선교사로서의 직업 변경에서는 55.1퍼센트로 상대적으로 낮게 나왔다. 
이것은 선교사들이 선교사직과 관련된 경력 전환에는 사역이나 선교지 변경에 비해 
상대적으로 부정적인 의견을 갖고 있음을 보여준다. 이처럼 선교사 직업 전환에 관해 
상대적으로 낮은 지지(55.1%)와 자신의 직업 변경을 원하는 선교사가 극히 소수(4.6%) 
임을 보았을 때, 선교사 직업과 관련된 ‘소명’에 관한 인식이 이들의 경력 전환을 가로막고 
있음을 알 수 있다. 사전 조사에서는 설문지의 응답자 중 25.4퍼센트가 ‘인도하심과 확신’, 
‘새로운 소명을 받지 않아서 경력 전환을 생각해 본 적이 없음’, ‘경력 전환의 필요성을 
느끼지 못한다. 주님께서 허락하시는 때까지 계속 있을 것이다’ 등 소명에 관한 인식을 
경력 전환의 반대 이유로 삼았다. 
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한편, 소명 의식과 함께 선교에 관한 인식도 선교사직에서 다른 직업으로의 경력 
전환에 부정적인 의견을 갖게 하는 요인이 되고 있다. 즉, 선교사는 기존의 선교 방식대로 
교회의 파송을 받고 후원으로 살며 사역하는 전임 사역자라는 인식을 하고 있다. 
한국선교연구원이 2012년 10월 31일-2013년 1월 11일까지 167개의 교단 선교부, 선교 파송 
및 지원단체에 설문 조사를 진행한 결과에 의하면, 선교사 1만 9,798명 중 목사 
안수자(부인 포함)는 70.4퍼센트이다(문상철 2013:96). 본 설문 조사에 응답한 선교사 역시 
87.7퍼센트(250명)가 목사 안수자(부인 포함)이다. 이러한 현상은 선교지에서 한국 
선교사의 사역이 교회 개척, 신학교 사역, 교육, 구제 등의 특정한 사역들에 집중하는 
결과를 가져온다.  
선교나 선교사로의 소명 등에 관한 전통적인 인식이 바뀌기는 쉽지 않을 것이다. 
또한, 여러 선교사가 앞에서 언급한 대로, 부르심에 대한 확신 없이 경력 전환을 이루는 
것은 바르지 못한 일이다. 우리는 하나님의 군사로 하나님께서 원하시는 일을 하나님께서 
보내시는 곳에서 감당해야 하기 때문이다. 그러나 과연 하나님께서 우리를 어떻게 
부르시는지, 소명에 관해 바른 인식을 하고 있는지 점검할 필요가 있다.  
종교개혁자들은 직업과 소명을 동일하게 여기며, 직업은 이웃을 섬기는데 그 
목적이 있고, 직업에는 차별이 없으며, 이웃의 필요에 따라 변해야 한다고 주장하였다. 
또한, 선교 학자들은 우리의 선교를 하나님의 선교 관점에서 보아야 하며, 하나님의 선교는 
세상을 향하고, 세상의 변화에 따라 변해야 함을 주장하였다. 따라서 전략적 적용에서 중년 
선교사들의 경력 전환을 돕는 프로그램은 ‘소명’이나 ‘선교’ 등에 관한 인식 전환을 
무엇보다 먼저 다루어야 할 것이다. 
자기 성찰 
효과적인 경력 전환을 위해서는 선교사 개인이 자신의 경력 전환에 관한 올바른 
성찰이 필요하다. 설문 조사 결과, 경력 전환에 관해 긍정적(73.3%)으로 인식하고 있음에도 
불구하고, 절대다수의 선교사는 자신들의 사역에 관해서는 은사와(90.2%) 선교지 
상황(90.9%)에 적합하다고 생각한다. 즉, 다른 선교사들은 경력 전환이 필요하다고 
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보면서도, 정작 자신들의 경력 전환의 필요성은 인정하지 않는 것이다. 따라서 상대적으로 
소수의 선교사만이 사역 변경(19.8%), 선교지 변경(18.2%), 직업 변경(4.6%)을 원하고 있다. 
결국, 자신들의 경력 전환의 필요성을 느끼지 않기에 오직 15.4퍼센트의 선교사만이 경력 
전환을 위해 준비하고 있음을 알 수 있다.  
이와 같은 현상은 메지로우의 전환 이론 3단계 즉, ‘기존의 가정들에 대한 비판적 
평가’의 단계를 필요로 한다. 한 텀(4~6년) 이상 사역한 중년 선교사들은 지금까지와는 
다른 선교 환경으로 인해 기존의 의미 관점들에 질문이 생기기 마련이다. 그러나 인간의 
항상성(homeostasis)은 그러한 변화를 자신에게 적용하는 것을 거부하도록 한다. 선교사는 
변화하는 선교 환경으로 인해 야기되는 질문들에 정직하게 반응하여야 한다. 그동안 
자신을 유지하고 있던 선교사로의 삶과 사역을 비평적으로 평가할 수 있어야 하는 것이다. 
자신의 은사나 재능이 효과적으로 사용되고 있는지, 자신의 삶과 사역이 현지 교회의 
성장에 도움이 되는지 등을 객관적으로 평가해야 한다. 
변화의 소용돌이 가운데서 기존의 의미나 신념에 의문이 생겼을 때, 선교사들은 
죄책감을 느끼게 된다. 그리고 지금까지 자신의 삶과 사역을 부인해야 하는 수치심마저 
올라온다. 이러한 도전들로 인해 많은 선교사가 선교사들의 경력 전환이 필요하지만, 
자신의 사역은 자신의 은사와 선교지 상황에 적합하다고 자신을 방어하는 응답을 한 
것으로 추측할 수 있다. 메지로우의 전환 2단계는 ‘두려움, 분노, 죄책감, 수치심의 감정에 
대한 자기 검진’을 하도록 돕는다. 현실을 부인해야 하는 죄책감, 수치심, 분노, 그리고 
불확실한 미래에 대한 두려움 등의 감정을 부인하지 말고 정확히 인정해야 한다. 그리고 그 
감정들이 무엇으로 인한 것인지 정확하게 검진해야 한다. 그렇지 않으면 부정적 감정에 
사로잡혀 현실을 왜곡되게 바라보고 결국 정확한 자기 평가와 사역 평가를 할 수 없게 된다. 
한편, 좀 더 객관적인 자기 성찰을 위해서는 전환의 과정을 나눌 수 있는 이들이 
필요하다. 메지로우는 전환 4단계에서 ‘불만족과 전환 과정에 관한 인식 공유’를 하는 것은 
서로를 객관적으로 평가할 수 있도록 돕고, 전환으로 인해 파생되는 여러 문제가 자신만의 
문제가 아니라는 것을 인식하고 돕는다고 하였다. 선교사는 경력 전환의 과정을 다른 
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이들과 공유함으로써 자신을 좀 더 비평적으로 평가할 수 있을 뿐 아니라 그들의 이해와 
지지를 받을 수 있을 것이다.  
선교사는 선교 환경의 변화로 인한 경력 전환의 필요성을 인식하는 것에서 
그쳐서는 안 된다. 변화된 선교 환경에 비추어 책임감을 가지고 자신을 깊이 성찰해 보아야 
할 것이다. 또한, 교회나 선교 단체들도 선교사들이 자신들의 삶과 사역을 평가할 수 
있도록 제도적 장치를 마련하고, 선교사 재교육이나 세미나 등을 통해 선교사들이 경력 
전환의 과정을 공유하도록 하는 것이 필요하다.  
고려 사항에 관한 논의  
선교사 경력 전환 시 고려 사항에 관한 현장 연구를 통해 다음과 같은 개인적, 
가정적, 그리고 환경적 차원의 고려 사항이 있다는 것을 이해하게 되었다.  
부르심에 대한 확신과 전문성 
한국 중년 선교사가 경력 전환 시 개인적 고려 사항으로 선택한 목록은 ‘부르심에 
대한 확신(64명, 22.6%)’과 ‘전문성(57명, 20.1%)’이 가장 두드러지게 나타났다. 그중 
설문지 응답자들이 선택한 첫 번째 고려 사항은 ‘부르심에 대한 확신’이다. 인터뷰 
참여자들도 모두 부르심의 확신이 경력 전환에서 가장 우선시되어야 한다고 대답하였다. 
부르심의 확신만 있다면 경력 전환 이후의 불확실성으로 인한 두려움이나 자신의 나이와 
건강 상태 등은 크게 중요하게 여기지 않는 것으로 나타났다. 이처럼 한국 중년 
선교사들에게 있어서 부르심에 대한 확신은 경력 전환을 이루려고 할 때 제일 먼저 
해결해야 할 과제이다.  
한편, 부르심에 대한 이해보다도 실제로 중요한 것은 부르심의 확신을 무엇을 
통해서 얻느냐는 것이다. 설문 조사나 인터뷰 참여자들 모두 경력 전환 시 고려 사항으로 
‘부르심의 확신’에 이어 ‘전문성’을 강조하였고, 자신의 재능이나 은사가 현지에 
필요한가를 파악하여야 한다고 주장하였다. 일반적으로 전문성, 재능과 은사 파악, 현장의 
필요를 아는 것은 부르심을 확정하는 과정이다. 댈러스 윌라드(Dallas Willard)는 우리가 
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특별한 결정을 내려야 할 때, 하나님의 뜻을 어떻게 발견할 수 있는지 다음과 같은 조언을 
한다.  
일반적으로 삶의 행로를 정할 때 대부분 우리 자신이 알아서 하는 것이 
하나님의 뜻이다. 하나님은 우리에게 결정권을 맡김으로써 우리의 성품을 
계발하시기도 하고 우리의 유익을 위해 그것을 시험하시기도 한다. 그분은 
우리를 그분의 나라의 책임감 있는 시민으로 부르시며 그래서 가능한 한 
자주-사실상 혹은 실제로-이렇게 말씀하신다. ‘이 경우에 너를 향한 내 뜻은 
너 스스로 알아서 결정하는 것이다’. (2001:302-303) 
때때로 하나님께서는 직접적이고 초자연적으로 우리의 갈 길을 지시하시기도 
하지만, 대부분의 경우 우리가 기도하면서 신중하게 최선의 선택을 하는 것을 지켜보신다. 
오스 기네스(Os Guinness)는 소명을 분별하는데 핵심적인 요소가 재능이라고 설명하면서, 
“보통 하나님은 우리의 재능에 부합하게 우리를 부르시는데, 재능의 목적은 청지기직과 
섬김이지 이기심이 아니다”고 말하였다(2006:84). 칼빈의 후예인 종교개혁자들도 역시 
소명을 발견하는 데 있어서 자신의 흥미, 재능, 은사 등을 분별하는 것이 중요하다는 것을 
강조하였다.  
이런 면에서 파슨스의 특성 요인 이론은 선교사들이 자신들의 부르심을 발견하는 
유용한 수단이 된다. 파슨스는 직업 선택의 첫 번째 요소로 개인의 특성을 두었고, 그 
특성의 정확한 이해를 돕기 위한 여러 검사 도구를 개발하였다. 선교사 경력 전환 사역자는 
개인들의 특성을 파악하는 데 도움이 되는 검사 도구들을 마련함과 동시에 현장의 필요와 
직업 환경을 지속해서 관찰해야 할 것이다.  
심리적 요소 
중년 선교사가 경력 전환 시 개인적 고려 사항으로 선택한 목록 중 두려움 등 
심리적 요소(6명, 2.1%)는 ‘부르심에 대한 확신(64명, 22.6%)’과 ‘전문성(57명, 20.1%)’에 
비해 상당히 작은 비율을 차지했다. 반면, 사전 조사에서는 본 설문 조사보다는 상당히 
높은 비율인 23.8퍼센트의 응답자가 두려움이나 부담감 등의 심리적 요소가 경력 전환의 
장애가 된다고 대답하였다. 또한, 본인은 인터뷰 도중 선교사들이 부르심에 관한 이야기나 
전문성에 관해 이야기를 할 때, 그들의 비언어적 행동을 통해 그들의 심리적 불안 상태를 
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엿볼 수 있었다. 경력 전환이라는 변화가 몰고 올 미지의 세계에 대한 두려움을 감출 수 
없었던 것이다.  
인간에게 있어 변화는 두려움을 동반하게 마련이다. 사전 조사의 한 응답자는 
“새로운 사역에 대한 두려움 또는 다시 무엇을 시작해야 한다는 부담감이 경력 전환의 
주된 장애 요인이다. 누구나 새로운 환경이나 변화에 대해 싫어하고 두려워할 것이다”라고 
말함으로써 두려움을 변화의 일반적인 장애로 지적하였다. 윌리엄 브리지스(William 
Bridges)는 변화의 과정인 전환기를 혼동과 두려움으로 성장이 멈추는 것 같은 아픔이 
있다고 강조하면서 그것을 ‘나이테’와 ‘빙점’을 들어 설명하고 있다. 나무는 봄부터 
가을까지 성장을 계속하다가 겨울에 성장을 잠시 멈춘다. 나이테는 성장을 멈춘 겨울부터 
이듬해 봄 다시 새싹을 피울 때까지 생성되는 것이다. 혹독한 추위 가운데 성장을 멈추면서 
생겨난 이 나이테는 다른 부분보다 더욱 단단하게 형성되어 전체 나무를 강하고 질긴 
양질의 나무로 만들어 준다. 이와 비슷하게 물도 빙점이라는 단계에 지나서야 그 상태가 
다른 얼음으로 변화되는 것이다(2001:76-77). 전환기는 많은 혼동과 고통이 수반된다. 
그러나 그 혼동과 고통을 넘어설 때, 이전과는 달리 성숙하게 변화된 자신의 모습을 보게 
되는 것이다. 경력을 전환한다는 것은 자신의 삶을 유지해 왔던 많은 것들로부터의 변화를 
요구하는 것이기에 상실, 두려움, 죄책감 등의 심리적 어려움을 경험하게 된다. 특히, 
40세가 넘은 중년의 나이에 무언가를 새로 시작해야 하는 것은 많은 두려움과 부담감을 
동반하는 도전이다. 청년의 실수는 더 나은 도약을 위한 약이 되지만, 중년에는 실수를 
만회할 기회가 없다는 생각 때문에 변화에 대한 두려움이 더욱 크다.  
더욱이 선교사에게는 지금까지 이루어왔던 자신의 사역을 현지인에게 이양해야 
하므로 자신들이 떠난 후의 사역지 상황에 관한 염려도 있다. 설문 조사 개방형 질문에서 
한 선교사는 사역 이양에 관한 염려를 “지금까지의 사역을 누구에게 맡겨야 하나? 내가 
떠나고 나면 이 사역이 유지될 수 있을까?” 등으로 표현하면서 사역을 정리하는 것에 대한 
심적 부담 때문에 경력 전환이 쉽지 않음을 토로했다.  
또한, 선교사 경력 전환에 있어 현 상태에 ‘안주하려는 마음’도 경력 전환의 장애 
요소가 될 수 있다. 설문 조사 응답자 중 2명의 선교사가 “선교사 경력 전환의 가장 큰 
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장애는 지금의 상황에 안주하려는 선교사 자신의 마음이다”, “경력 전환의 장애물은 
습관화된 사역의 경험”이라고 고백하였다. 이렇게 그동안의 정들었던 세계에 대한 상실감, 
미지의 세계에 대한 두려움, 막연한 불안감 등의 심리적 요소들이 경력 전환의 장애가 되어 
선교사의 발목을 붙잡기도 한다.  
그러나 전환기의 이러한 심리적 고통은 더 나은 미래를 위해 통과해야 할 관문이다. 
이 관문을 잘 통과할 때 우리는 주께서 맡기신 청지기의 삶을 더 의미 있게 감당할 수 있을 
것이다. 중년 선교사 경력 전환을 돕는 프로그램은 이러한 전환 과정의 심리적 요소들을 잘 
다루어 주어야 한다. 메지로우는 전환의 2단계에서 ‘두려움, 분노, 죄책감, 수치심 등에 
대한 자기 검진’이 필요하다는 것을 주장하였다. 자신의 감정을 표현하는 데 서투른 한국 
선교사들의 전환 과정에 나타나는 심리적 요소들은 개인 상담을 통해 깊이 있게 다루어야 
할 것이다. 
나이와 건강 
경력 전환의 개인적 고려 사항으로 29명(10.2%)의 선교사가 나이와 건강을 들었다. 
사전 조사에서도 9.5퍼센트의 선교사가 신체적 요인이 경력 전환의 장애 요소라고 했다. 
중년의 선교사는 경력 전환을 경험할 때, 직업의 변화로 인한 갈등뿐 아니라 중년이라는 
생애 단계의 변화로 인해 고통을 겪는다. 중년은 지금까지 자신이 소중하게 여겨왔던 
것들에 관한 상실감으로 인생의 위기를 경험한다. 중년의 상실감은 어느 한 측면에서 
나타나는 것이 아니라 신체적, 심리적, 관계적, 그리고 영적 측면에서 다양하게 나타난다. 
그중에서도 신체적 위기는 가장 눈에 띄게 나타나는 부분이다. 중년기를 제2의 사춘기 
또는 사추기라고 부른다. 사춘기 자녀들이 눈에 띄게 달라지는 것이 신체적인 변화이다. 
이러한 사춘기 자녀와 비슷하게 중년기의 부모들도 신체적인 변화가 눈에 띄게 나타난다. 
흰 머리카락이 하나둘씩 머리를 장식하고, 또 어떤 이들은 머리카락이 빠져 대머리가 되어 
가며 체중이 현저하게 늘어난다. 이와 같은 중년의 현저한 신체적 변화로 인해 자신이 늙어 
가고 있다는 두려움이 피부로 느껴지며 정력이 떨어지고 근육에 힘이 없어지기 
시작한다(송정아 1992:10-11).  
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특히, 여성에게 있어서 가장 큰 신체적 변화는 폐경을 전후로 한 갱년기 증상이다. 
가장 흔히 나타나는 초기 증상으로는 에스트로겐 분비의 감소로 인한 안면 홍조이다. 
불시에 얼굴, 목, 가슴 부위에 뜨거운 기운을 느끼고 피부가 빨갛게 달아오르는 안면 홍조 
현상은 중년의 여성에게 가장 흔하며 고통스럽고 당황스러운 증상이다. 그 외에도 여성 
호르몬의 변화는 불면증, 비뇨 생식기의 변화, 골다공증, 심혈관계 질환 등을 
불러온다(Rice 1995:492). 남성 또한 나이가 들어감에 따라, 남성 호르몬 외에 다른 
호르몬에도 변화가 일어나면서 신체적으로 많은 변화가 생긴다. 여성의 변화가 갱년기를 
전후하여 급격히 나타나지만, 남성은 서서히 진행되어, 중년에 이르러서야 남성 호르몬이 
급격히 감소되어 있는 것을 느끼게 된다. 여성과 마찬가지로 남성도 심혈관계 질환과 
골다공증으로 고통을 당하게 된다. 또한, 특별한 이상소견이 없이 활력 감소, 우울증, 두통, 
성기능 이상, 성욕 저하, 성적 호기심 상실, 수면 이상, 전신 피로, 졸림 등의 전신 증상을 
호소하는 경우가 많다(1995:513).  
이처럼 중년은 신체적으로 커다란 변화를 동반하면서 삶의 의욕을 잃게 하고, 
새로운 것에 도전하는 것을 주저하게 만든다. 그러나 이처럼 눈에 띄는 신체적인 변화는 
잠시 멈추어 서서 지나온 세월을 점검해 보고 앞으로 남은 인생을 계획하기 위해 
하나님께서 마련해 놓으신 과정이기도 하다. 이런 면에서 경력 전환은 중년기에 꼭 필요한 
과제 중의 하나이다. 사계절 이론에서 레빈슨은 정도의 차이는 있을지라도 누구나 
경험하는 이러한 중년의 위기를 다음과 같이 설명한다.  
대다수의 남성에겐, 우리 피험자들의 약 80%, 이 시기는 자아의 내부에서, 
그리고 자아와 외부 세계와의 사이에서 심한 갈등이 일어나는 시기이다. 
이들의 중년의 전환기는 중간 정도의 또는 아주 심한 위기의 시기이다. 
이들은 삶의 많은 부분에 회의를 느끼고, 실체를 드러낸 많은 것들로 인해 
충격에 휩싸여 있다. 이들은 자기 자신과 타인들에 대한 맞비난으로 가득 
차 있다. 이들은 이제 예전처럼 살 수 없으며, 새로운 삶의 방향을 선택하고 
옛것을 수정할 시간이 필요하다. (2012a:315) 
한국 중년 선교사들의 경력 전환에 관한 장애 요소 중 건강이나 나이 등 신체적인 
쇠약함은 오히려 경력 전환의 동기가 될 수 있다. 지금까지의 삶과 사역을 유지하려는 것이 
아니라 중년의 시기에 어울리는 삶과 사역을 선택하는 데 힘을 쏟아야 할 것이다. 중년의 
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위기를 체험했던 시편 기자도 다음과 같은 고백을 했다. “저가 내 힘을 중도에 쇠약하게 
하시며 내 날을 짧게 하셨도다. 나의 말이 나의 하나님이여 나의 중년에 나를 데려가지 
마옵소서 주의 연대는 무궁하니이다”(시 102:23-24). 이 시편 102편의 표제는 ‘곤고한 자의 
기도’이다. 시편 기자는 자신의 연약함 때문에 곤경에 빠져 신음하지만, 동시에 약속된 
메시아의 영원무궁함을 찬양하고 있다. 시편 기자는 자신의 연약함을 통해 시온을 
회복하실 하나님을 바라볼 수 있었던 것이다(Henry 1986:165-172). 중년은 신체적인 
연약함을 느끼고 자신의 인생의 남은 날을 계수하기 시작하는 때이다. 인생의 모든 순간이 
아름답듯이 중년의 연약함도 아름다운 것이다(전 3:11). 중년 선교사는 하나님께서 중년의 
때에 경험하기 원하시는 경력 전환을 정직하게 그리고 신중하게 주님께 의뢰하며 시도해 
보아야 할 것이다. 
재정 
중년의 선교사가 경력 전환을 이루려고 할 때, 가정적인 측면에서 가장 고려하는 
사항은 ‘경제적인 면’(44명, 15.5%)이다. 사전 조사에서는 좀 더 높은 비율인 20.6퍼센트의 
선교사가 재정 문제를 경력 전환의 장애 요소로 꼽았다. 재정 문제는 배우자나 자녀들의 
이해와 자녀 교육보다도 더 큰 장애로 대두되고 있는 것이다. 많은 선교사가 경력 전환을 
이루기 위해서는 일정 기간 새로운 경력과 관련된 지식이나 기술을 습득해야 한다. 그것이 
정규 과정이든 아니면 비정규 과정이든 교육비는 물론이거니와 일정 기간 가족이 생활할 
수 있는 재정이 필요하다. 더욱이 중년의 나이에는 아이들 교육비나 장성한 자녀의 출가 
등으로 가정에서의 재정적 요구가 크다. 설상가상으로 후원 교회들은 선교사들이 경력 
전환을 위해 선교지를 떠나면 그동안의 후원마저도 중단해 버린다.  
이렇게 경제적인 면은 한국 선교사가 처한 독특한 기독교 문화에서 기인하기도 
한다. 선교사는 자신이 경력 전환을 하였을 때 주위의 시선이 곱지 않고 혹시라도 파송 
교회가 지원을 끊을 것이라는 점을 두려워한다. 설문 응답자의 19.7퍼센트만이 파송 
교회가 경력 전환을 이해할 것으로 생각하고 있다. 이해하지 못할 경우에는 재정 지원이 
끊기게 마련이며, 설령 이해한다고 하더라도 이전과 같은 수준의 경제적인 지원을 한다고 
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볼 수도 없다. 파송 교회의 경제적인 지원이 끊기면 가족 전체가 위기에 빠지게 되어 경력 
전환은 더 힘들어지게 되는 것이다.  
교회의 이해와 경제적 지원은 선교사 경력 전환에 큰 도움을 준다. 앤서니 
파커(Anthony B. Parker)는 그의 선교사 경력 전환에 관한 연구에서, 경력 전환을 쉽게 이룬 
선교사들의 경우에는 파송 교회의 재정적 후원이 큰 영향을 미쳤다고 보고하였다. 어느 
교회의 경우, 경력 전환이 필요한 선교사에게 ‘Link Care’에 보내어 재교육을 받을 기회를 
주었다(2006:40). 또 다른 교회의 경우, 경력 전환을 위해 본국으로 돌아오는 선교사에게 
18개월 동안 후원을 계속한다는 정관을 마련하여, 선교사가 언제 그 시간을 사용할지 
요구하지 않고 선교사에게 다음 인생을 위한 ‘전환기(turn around time)’로 사용하도록 
권유하였다(2006:42).  
선교사의 경력 전환에서 재정적인 문제는 재교육과 교육 기간의 삶을 유지해야 
하는 부분이기에 후원 교회나 선교 단체들의 조직적이고 체계적인 제도 마련이 시급하다. 
따라서 선교사 경력 전환 사역자는 세미나를 개최하여 교회들 가운데 선교사 경력 전환의 
필요성에 관한 인식을 확신시키고, 도움이 필요한 경우 소속 교회의 지도자들과 접촉하여 
교회가 선교사의 경력 전환을 이해하고 지원하도록 힘써야 할 것이다. 한편, 선교사가 다중 
직업을 모색할 필요가 있다. 다중 직업은 무경계 경력의 특징으로 21세기 경력의 
형태이기도 하지만 선교사가 경력 전환 시 경제적인 면을 해결해 줄 수 있는 효과적인 
방법이기 때문이다.  
자녀 교육  
자녀 교육 또한 중년의 선교사가 경력 전환을 이루려고 할 때 고려해야 하는 중요한 
요소이다. 경력 전환 시 가정적 고려 사항으로 자녀 교육을 직접 언급한 선교사의 수는 
8명(2.8%)이다. 그러나 설문 조사의 개방형 질문과 인터뷰에서의 경력 전환 시 가정적 고려 
사항 중 가장 많은 부분을 차지하는 재정에서 자녀 교육을 함께 언급하였다. 이런 면에서 
자녀 교육은 현장 연구의 통계 조사보다 더 큰 고려 사항이 된다는 것을 알 수 있다. 또한, 
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사전 조사에서도 20.6퍼센트의 선교사가 경력 전환 시 자녀 교육을 고려해야 한다고 
응답했다.  
중년의 선교사가 경력을 전환할 경우, 그들의 자녀들은 대부분 학령기 가운데 있다. 
설문 조사 응답자의 자녀들 200명이 중고등 학생이고, 인터뷰 참여자 중 5쌍의 부부도 
중고등 학생 자녀를 두고 있다. 국내에서의 이동도 학령기의 자녀들에게는 커다란 
도전이다. 더욱이 선교사들의 경력 전환에는 문화권을 넘는 이동을 수반하기 십상이다. 
학령기 자녀를 둔 부모가 자신의 경력 전환으로 인해 이동해야 할 경우 아이들에게 미칠 
영향력을 고려해야 하는 것은 당연하다.  
데이비드 폴락(David Pollock)은 선교사 자녀처럼 부모의 문화와 다른 문화권에서 
자란 아이들을 ‘제3 문화 아이들(TCK: Third Culture Kids)’이라고 지칭하였다(2008:43-48). 
그는 제3 문화 아이들의 특징인 잦은 이동으로 인한 문제점을 다음과 같이 설명한다. 
많은 TCK는 이곳저곳으로 옮겨 다니는 와중에 이 학교에서 저 학교로 
떠돌기 때문에 학교에서 배우는 내용과 가르치는 교수법이 상당히 다를 수 
있다. 게다가 국제적인 공동체에서는 개별 교사들이 다양한 문화권 
출신이다. 이는 TCK의 문화적 발전에 상당한 혼동을 줄 수 있다. (2008:73) 
인간의 정체성과 소속감을 형성시키는 중요한 요소 중의 하나는 문화이다. 
아동기에는 문화의 규칙들을 익히고, 사춘기에는 이러한 원칙들을 점검해 보면서 그것을 
자신의 것으로 만들며, 이렇게 형성된 문화가 삶의 기반이 되는 것이다(2008:65-66). 이 
때문에 아동기나 사춘기에 문화권을 넘는 이동은 정체성과 소속감의 혼란뿐 아니라 
인간관계 등 삶의 전반적인 문제를 가져올 수 있다.  
또한, 실질적인 문제로 한국 대학 입학의 경우, 해외에서 12년 교육을 받은 
아이들에게는 12년 특례가 주어지지만, 중간에 한국에서 1년 이상 머물게 되면 12년 
특례를 받지 못한다. 이것은 선교사 부모가 재교육이나 재충전을 위해 한국에서 1년 이상 
머무는데 커다란 장애 요소가 된다. 그러므로 선교사는 선교지로 떠나기 전에 장기적인 
자녀 교육 계획을 세워야 한다. 자신의 사역과 연관지어 어떠한 교육 형태를 택할 것이지, 
안식년은 언제 어디서 가질 것인지, 아이들의 대학과 그 후의 삶은 어떤 변수가 있을지 등 
장기적인 계획을 세워야 한다(엄경섭, 차남준 2013:147-148).   
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선교사가 경력 전환을 이루려고 할 때, 자녀들의 교육 문제는 신중히 고려해야 하는 
요소이다. 그러나 자녀의 필요 때문에 부모의 삶이 끌려다니지 않도록 선교사는 자녀 
교육에 관한 올바른 철학을 가지고 자녀를 양육할 뿐 아니라 자신의 삶에 대한 균형 잡힌 
책무를 감당해야 한다. 자녀 교육 문제로 인해 선교사 경력 전환이 포기되지 않도록 선교사 
경력 전환 사역자는 개인 상담을 통해 이 문제를 깊이 있고 지혜롭게 다루어야 한다. 
후원 교회와 소속 단체의 이해 
선교사들은 경력 전환 시 환경적 고려 사항 중에서 ‘선교지의 필요와 사역의 
효율성’(45명, 15.9%)을 첫 번째로 뽑고 있다. 사전 조사에서도 30.2퍼센트의 응답자가 
파송 교회를 비롯한 한국 교회의 경력 전환에 관한 인식 결여가 경력 전환의 장애가 된다고 
답하였다. 한편, 설문 조사 결과를 보면 46.6퍼센트의 선교사가 사역지에서 경력 전환을 
준비할 수 있는 충분한 시간이 없고, 52.8퍼센트의 선교사가 파송 교회, 38.1퍼센트의 
선교사가 소속 단체가 선교사 경력 전환을 이해하지 않을 것으로 생각했다. 이러한 결과는 
선교사들이 선교지의 필요와 사역의 효율성을 고려할 때 경력 전환이 필요하지만 
선교지에서 사역하면서 경력 전환을 준비하기에는 시간이 부족하고, 시간을 떼어내어 
경력 전환을 준비하기에는 파송 교회나 소속 단체의 이해가 부족하다는 것을 말한다. 
더욱이 교회나 소속 단체의 이해 부족은 선교사의 재정과도 밀접한 관계가 있다. 후원 
교회와 소속 단체의 이해 부족으로 선교사들이 선교지 필요나 자신이 하는 사역의 
효율성과 상관없이 사역을 지속한다면 선교사 본인뿐 만이 아니라 선교 현지에도 폐해를 
끼칠 수 있다. 이런 면에서 선교사 경력 전환에 관한 파송 교회와 소속 단체의 이해 부족이 
선교사 경력 전환의 장애 요소가 될 수 있음을 시사한다.  
프로틴 경력과 무경계 경력에서 볼 수 있듯이 경력이 고정적이기보다 생애 전반에 
걸쳐서 변화하거나 개발되는 것이다. 더욱이 경력 변화의 주체는 조직이 아니라 개인으로 
바뀌면서 개인의 자아 존중감과 자기 정체성의 확립이 조직의 유지와 성장에 있어서 
중요한 요소가 되었다. 조직이 예전과 같이 조직의 규모를 확대하고 이익을 창출하는 
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데에만 초점을 맞춘다면 조직이 성장하기 어려울 것이다. 조직과 개인은 서로 책임감과 
신뢰를 바탕으로 개인의 경력 역량의 증진을 위해 함께 노력해야 할 것이다.  
이러한 경력 개념의 변화에 맞추어 한국 교회나 선교 단체도 변화가 요구된다. 
선교에 있어서 개인은 선교사요, 조직은 선교 단체 혹은 교회이다. 과거의 기업과 
마찬가지로 선교사 개인의 자유와 역량을 무시하고 조직의 규모와 이익만을 확대하려는 
선교 단체와 교회는 선교사로부터 충성심을 확보할 수 없다. 개인이 조직의 원만한 
인간관계 속에서 적합한 역할을 맡아 자유와 직무에 관한 도전 정신을 가지고 일하는 것이 
조직의 이익과 조화를 이룰 때 개인이나 조직은 같이 성장할 수 있다. 따라서 선교 단체와 
교회는 선교사 개인이 조직 안에서 존중감과 정체성, 그리고 성장과 발전을 확립할 수 있는 
환경을 만들어 주어야 한다. 경력 전환은 개인의 의지만으로 이루어질 수 있는 것이 아니라 
교회와 단체의 도움이 있어야 원만하고 효율적으로 이루어질 수가 있다. 따라서 선교사 
경력 전환에 장애가 되는 여러 요소를 제거할 뿐만 아니라 교회와 단체로부터 도움을 받을 
수 있는 종합적인 시스템과 프로그램이 준비되어야 할 것이다. 
필요한 자원에 관한 논의 
선교사들이 경력 전환을 위해 필요한 자원을 조사한 결과 선교사 경력 전환을 위한 
내적, 외적 자원들에 관해 다음과 같은 이해를 하게 되었다. 
개인의 특성 탐색 
선교사들은 경력 전환에 필요한 경험, 은사, 재능, 교육 등 자신들이 소유한 내적 
자원들을 발굴할 필요가 있다. 인터뷰에 참여한 선교사들은 자신들이 소유한 경험(67.2%), 
은사(62.3%), 교육(67.3%) 등이 자신들의 경력 전환에 실제적인 도움이 될 것으로 생각하고 
있다. 이것을 거꾸로 생각해 보면 선교사들의 32.8퍼센트가 자신들의 경험이, 37.7퍼센트가 
자신들의 은사가, 그리고 32.7퍼센트가 자신들이 받아 온 교육이 자신들의 경력 전환에 
그다지 유용하게 쓰일 것으로 간주하지 않고 있음을 알 수 있다. 선교사 가운데 자신에게 
어떤 은사나 재능이 있는지를 모르는 사람도 있다. 사전 조사의 한 응답자가 “경력 전환을 
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하려면 은사나 재능 등을 발견하기 위해 세심하고 심도 있는 상담과 철저한 자기 점검이 
필요하고 과거의 경험을 올바르게 평가할 수 있는 객관적인 측정표본이 필요하다”라고 
말한 것처럼, 자신의 재능을 바로 아는 것이 경력 전환에 도움이 된다.  
이처럼 선교사 경력 전환을 효과적으로 돕기 위해서는 선교사에게 내재해 있는 
은사, 재능, 흥미, 경험, 교육 등의 내적 자원들을 발굴하는 것이 중요하다. 메지로우의 전환 
5단계는 ‘새로운 역할, 관계, 행동의 선택을 위한 탐색’이다. 선교사들이 새로운 경력을 
선택하기 위해서 자신들이 이미 보유하고 있는 내적 자원들을 탐색하는 것이 필요하다. 
중년 선교사 경력 전환을 위한 내적 자원 탐색 작업을 위해서 파슨스의 특성 요인 이론과 
레빈슨의 사계절 이론이 유용하게 사용될 수 있다. 파슨스의 특성 요인 이론은 선교사들의 
은사, 재능, 흥미, 가치 등을 발견하는 데 필요한 이론이다. 파슨스의 특성 요인 이론을 
근간으로 만들어진 여러 검사를 활용하여 선교사들의 특성을 파악할 수 있을 것이다. 
레빈슨의 사계절 이론은 선교사들의 경험과 교육 등이 중년의 나이에 걸맞게 사용될 수 
있는 경력을 선택하는 데 도움을 줄 수 있을 것이다. 
외부 도움 요청 
선교사들은 경력 전환에 도움이 될 것으로 생각하는 외적 자원들로 배우자(68.8%), 
교회(43.8%), 단체(43.8%), 멘토 혹은 동료(43.8%), 교육 기관이나 프로그램(37.5%), 
정보(18.8%) 순으로 뽑고 있다. 그러나 선교사들은 현실적으로 배우자(65.4%)를 제외한 
이러한 외적 자원들이 자신들에게 주어지지 않는다고 생각하고 있다. 선교사들은 교회의 
지원(43.8%)이 경력 전환에 있어서 중요한 외적 자원으로 간주하지만, 실제로는 
1.4퍼센트만이 교회가 적극적으로 경력 전환을 도와줄 것으로 생각한다. 9.1퍼센트는 
도와줄 것이라고 여기고, 28.8퍼센트는 그저 그렇고, 60퍼센트는 도와주지 않을 것으로 
생각한다. 소속 단체(43.8%)도 마찬가지로 중요한 외적 자원으로 간주되지만, 선교사의 
1.1퍼센트만이 소속 단체로부터 적극적인 도움을 받을 수 있다고 생각하고 있다. 
11.2퍼센트는 단체의 도움을 받을 수 있다고 생각하고, 22.8퍼센트가 그저 그렇고, 
64.6퍼센트가 지원을 받을 수 없다고 생각하고 있다. 선교사들은 교회나 단체가 경력 
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전환에 있어서 도움이 될 수 있는 중요한 외적 자원들로 생각하지만, 자신들의 실제적인 
경력 전환에 있어서는 교회와 단체에 대한 기대를 거의 포기하고 있는 것이다.  
사전 조사의 결과 63.5퍼센트의 선교사가 경력 전환을 생각해 보았으나 준비하고 
있는 선교사는 23.8퍼센트에 불과한 것으로 나타났다. 또한, 경력 전환이 필요하지만 경력 
전환을 이루지 못하는 주된 요인은 새로운 경력을 위한 준비가 되어 있지 않기 때문이라고 
50.8퍼센트가 답하였다. 한편, 경력 전환을 위한 준비가 되어 있지 않은 이유 중에 하나로 
“열악한 선교지의 형편으로 인해 경력 전환에 관한 정보를 얻기가 쉽지 않으며, 경력 
전환에 관한 재교육의 기회가 많지 않기 때문이다”라고 말한 응답자도 있다. 또 다른 
응답자들은 “경력 전환에 관한 정보 교류를 위한 네트워크가 필요하다”, “개인적 
차원에서뿐 아니라 선교 본부가 주체가 되어 개인의 사역 및 인성 평가 등을 통한 경력 
전환 유도 정책이 필요하다”, “선교사 재교육 프로그램이 시급하다. 선교사는 파송 받고 
나온 이후 배움의 기회를 얻지 못했기 때문에 그 당시 수준에 머물러 있기 쉽다”라고 여러 
가지로 대답하였다. 
교육 기관이나 프로그램(37.5%) 등도 경력 전환을 이루는 데 중요한 외적 
자원이지만 현실에 있어서 도움을 받을 수 있느냐는 질문에는 2.8퍼센트만이 매우 그렇다, 
16.8퍼센트가 그렇다고 대답했을 뿐이다. 선교사들은 자신들의 경력 전환을 도와줄 
기관이나 프로그램을 쉽게 발견할 수 없다고 생각하고 있는 것이다. 선교 단체들의 경력 
전환에 관한 인식 확대와 더불어 선교 단체 내부 혹은 외부에서 경력 전환을 도울 수 있는 
전문가들을 양성하는 것이 중요하다. 선교 단체 모두가 전문가를 둘 수 없는 경우를 
참작하여, 선교사 경력 개발과 전환을 전문적으로 다루는 전문 기관의 설립도 필요하다. 
한편, 경력 전환은 바로 이루어지지 않는다. 경력 전환을 이루려면 개인이 경력 전환에 
적합하게 준비되어 있어야 한다. 교회와 단체는 경력 전문가 혹은 단체와 협력하여 신임 
선교사가 처음 선교지로 떠나기 전부터 지속적인 멘토링을 받아 변화하는 환경에 




본 장에서는 현장 조사를 통해 얻은 정보를 선교사들의 경력 전환에 관한 인식, 
고려사항, 자원 등의 세 가지 주제로 나누어 에틱적 관점(Etic Approach)에서 논의하였다. 
설문 조사와 인터뷰를 통해 분명하게 드러난 것은 경력 전환이 선교사들은 물론이거니와 
교회와 선교 단체들에도 생소한 개념이기에 지지를 받지 않고 있다는 것이다. 선교사들은 
선교지의 환경 변화에 따른 사역이나 선교지 변화에는 광범위하게 찬성을 하고 있지만, 
선교사로서의 부르심이 고착된 것으로 생각하여 소수를 제외한 대다수가 직업 변경을 
고려하지 않고 있다. 이것은 한국 선교사의 대다수가 목사와 목사의 배우자로서 자신들의 
선교사직을 목사직과 동일한 관점에서 성직으로 이해하고 어떤 환경에서도 결코 변할 수 
없다고 생각하고 있기 때문이다. 선교사 경력 전환의 인식과 태도에 관한 이러한 이해는 
효과적인 선교사 경력 전환을 위해 인식의 확산과 더불어 소명이나 선교에 관한 인식의 
전환이 필요하다는 것을 보여 준다. 
한편, 인터뷰 참여자의 대부분이 직업 전환은 아닐지라도 사역이나 사역지 전환 등 
경력 전환에 대해서 깊은 고민이 있음을 발견하였다. 이들이 경력 전환을 원함에도 경력 
전환이 쉽지 않은 것은, 개인적 차원, 가정적 차원, 그리고 환경적 차원의 고려 사항들 
때문이다. 사전 조사나 설문 조사에서도 이러한 고려 사항들이 경력 전환의 장애 요소가 
되고 있다는 것을 이해할 수 있었다. 이러한 장애 요소들은 개인의 역량이나 환경에 따라 
다르다. 선교사 경력 전환 사역자는 개인 상담을 통해 각 선교사가 느끼는 고려 사항들을 
충분히 이해하고 선교사들이 그 장애들을 잘 극복할 수 있도록 도와야 할 것이다.  
또한, 선교사들의 경력 전환을 돕는 프로그램이나 단체를 쉽게 만날 수 없다. 
교회와 선교 단체는 선교사들과 협력하여 선교사의 경력 개발과 전환을 전문적으로 도울 
수 있는 전문인들을 양성하고 프로그램을 마련해 놓아야 한다. 이 프로그램은 경력 전환에 
관한 인식 전환, 장애 극복, 그리고 자원 발굴을 골자로 구성되어, 선교사 개인들뿐만이 





제 III 부 
 
중년 선교사 경력 전환을 위한 전략적 적용
제 III 부에서는 문헌 연구와 현장 연구를 통해 밝혀진 결과물들을 한국 중년 선교사 
경력 전환을 위해 전략적으로 적용할 수 있도록 선교사 경력 전환 지원 
프로그램(Missionary Career Transition Assistance Program, Missionary-CTAP)을 제시할 
것이다. 
제7장에서는 선교사 경력 전환 지원 프로그램인 Missionary-CTAP가 만들어진 
배경을 설명할 것이다. 먼저, 변화의 시작이 될 RMC의 사역을 진단하고, 문헌 연구에서 
살펴본 경력 전환 이론들을 선교사 경력 전환 지원 방안에 적합하도록 적용할 것이다. 
이어서 본 연구에서 제시할 선교사 경력 전환 지원 프로그램의 효용성을 평가하기 위해 
파일럿 스터디로 RMC에서 지난 2년간 시행하였던 선교사 경력 전환을 위한 디브리핑 
과정을 분석할 것이다. 
제8장에서는 선교사 경력 전환 지원 프로그램으로 개발된 Missionary-CTAP의 
내용을 소개할 것이다. Missionary-CTAP의 1단계는 디브리핑과 세미나를 통한 인식 
전환의 단계이고, 2단계는 개인 상담을 통한 장애 극복의 단계이며, 3단계는 개별적인 




제 7 장 
 
선교사 경력 전환 지원 프로그램(MISSIONARY-CTAP)의 배경
본 장에서는 중년 선교사들의 효과적인 경력 전환 지원 방안을 위한 프로그램인 
‘선교사 경력 전환 지원 프로그램(Missionary Career Transition Assistance Program, 
Missionary-CTAP)’이 어떻게 설계되었는지 그 배경을 살펴볼 것이다. 먼저, 변화의 시작이 
될 RMC의 사역을 진단한 후, 문헌 연구에서 살펴본 경력 전환 이론들을 선교사 경력 전환 
지원 방안에 적합하도록 적용할 것이다. 이어서 Missionary-CTAP의 효용성을 진단하기 
위해 파일럿 스터디로 RMC에서 지난 2년간 시행하였던 경력 전환을 위한 디브리핑 
과정을 분석할 것이다. 
RMC 사역 진단  
클린턴은 변화에 있어 선행되어야 할 부분은 ‘현재 우리가 어디에 있는가’를 아는 
것이라고 말하였다(1992:1-13). 선교사 경력 전환을 도우려면 변화의 당사자인 한국 중년 
선교사의 경력 전환에 관한 실태와 그들의 변화를 돕는 RMC의 선교사 경력 전환 지원 
사역 현황을 살펴보는 것이 필요하다. 한국 중년 선교사들의 경력 전환 실태는 앞에서 
다루었기에, 여기서는 RMC의 역사와 사역을 살펴보고 그것을 경력 전환 도움의 관점에서 
평가할 것이다.  
RMC 역사 
RMC는 동서선교연구개발원(EWC: East-West Center for Missions Research & 
Development) 산하의 멤버케어 사역 기관이다. EWC는 1973년에 설립되어 지금까지 
아시아를 중심으로 비서구권 선교를 위한 연구와 개발, 선교 지도자 개발에 공헌해 온 
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단체이다. RMC는 EWC의 사역 대상에 맞추어 한국 선교사들뿐 만 아니라 아시아 
선교사들을 멤버케어의 대상으로 하고 있다. RMC의 비전은 ‘하나님 나라 확장을 위해 
사역하고 있는 선교사들의 안녕과 성장을 위하여 경험적이며 교육적인 돌봄을 통해 
선교사들이 영적, 정서적, 그리고 신체적으로 새롭게 되어 하나님 나라의 효율적인 
사역자가 될 수 있도록 돕는 것’이다. 
RMC는 2008년 10월 2일, 회장 박선기와 총무인 본인이 안식년을 맞이하여 
패서디나(Pasadena) 근교에 거주하고 있던 6명의 여성 선교사들을 대상으로 ‘안식년 
선교사들의 치유와 회복을 위한 선교사 모임’으로 시작되였다. 그로부터 지난 9년간 
RMC에서 제공하는 각종 프로그램에 참여한 여성 선교사의 수가 108명에 이르고, 이들 
대다수가 자신들의 사역지로 돌아가서도 RMC 네트워크를 통해 교제를 지속하고 있다. 
현재 RMC에는 20년 이상의 선교 경험과 전문 상담 지식을 갖춘 3명의 멤버케어 
전문가들이 안식년을 맞이하여 패서디나 근교에 거주하는 선교사들을 위한 사역을 
지속하고 있다. 
RMC 조직 
RMC는 EWC 산하의 멤버케어 단체이다. EWC에 속한 각 단체는 EWC라는 우산 
아래에 있음에도 독립적으로 사역을 개발하고 집행할 수 있기 때문에 변화에 대한 조직 
내의 저항은 미미하다. 또한, 본 연구는 선교사 경력 전환을 위한 조직의 변화보다는 
RMC의 활동에 참여하는 선교사의 경력 전환을 위한 프로그램에 초점을 맞추고 있으므로 
RMC 조직을 깊이 진단할 필요는 없다. 그럼에도 선교사 경력 전환을 성공적으로 돕기 
위해서는 조직의 리더들이 비전을 공유할 뿐만 아니라, 경력 전환 프로그램을 능률적으로 
운영하기 위한 조직의 체계를 갖추어 놓는 것이 필요하다. 선교사 경력 전환 프로그램이 
조직 체계 안에 자리 잡기 위해서는 이 프로그램의 필요성에 관해 모든 리더들이 
공감하여야 한다. 존 코터(John Kotter)는 “구성원을 설득해 변화추진 여정에 적극적으로 
동참시키는 노력을 어느 정도 적극적으로 수행하느냐에 따라 변화추진 여정은 즐겁고 
유익할 수도, 피곤하고 조직 전체를 파멸의 나락에 떨어뜨릴 수도 있다”고 한다(1999:8). 
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그는 특별히 ‘혁신을 이끄는 강력한 팀’이 필요한 것을 강조한다. “아무리 능력이 출중하고 
지도력이 있다 할지라도 한 개인이 구태와 타성을 이겨낼 모든 능력을 갖출 수 없기” 
때문이다(1998:25). 따라서 RMC 리더들이 선교사 경력 전환 프로그램에 관한 비전을 
공유하고, 리더들 각자가 그 프로그램에 관한 명확한 이해와 전체 혹은 부분적으로 기여할 
수 있는 전문성을 확보하여 조직 전체가 하나의 팀으로써 참여하는 프로그램이 되어야 할 
것이다.  
RMC 리더들 모두는 선교사 경력 전환의 필요성에 공감하여 경력 전환 프로그램을 
지지하고 있다. 리더 전체의 동의하에 책모임에서 다루는 책들 가운데 경력 전환과 관련한 
두 권의 책이 새롭게 첨가되었다. 선교사 경력 전환 세미나와 경력 전환을 위한 개인 
상담도 RMC의 사역에 추가되었다.  
한편, EWC의 리더들과도 개인적인 만남을 수시로 갖고, 선교사 경력 전환에 관해 
충분한 대화를 나누고 있다. 현재 EWC 리더들은 자신들 역시 경력 전환을 경험한 
자들로서 선교사 경력 전환의 필요성에 깊이 공감하고 있으며, 선교사 경력 전환 지원 
프로그램이 효과적으로 준비되도록 격려와 지원을 아끼지 않고 있다. 
RMC 사역 
한국 선교사들은 보통 4년 혹은 6년을 타문화권에서 사역한 후 1년을 한국 혹은 
미국과 같은 제3국에서 안식년을 보낸다. 이러한 상황을 고려하여 선교사들이 안식년 1년 
동안 충분한 안식과 더불어 치유와 회복을 경험하도록, 그리고 다음 사역을 위한 자원을 
발견하고 개발할 수 있도록 RMC에서는 안식년 선교사들을 위한 멤버케어 프로그램을 







RMC 연간 프로그램 
디브리핑 
안식년을 맞이하는 선교사들은 대부분 영적 전쟁터에서 부상을 입고 후송당한 
병사와 흡사한 면이 있다. 이렇게 영적 전쟁터에서 영적, 정서적, 신체적으로 상처를 입은 
선교사들을 돌보기 위해서는 먼저 체계적인 디브리핑 작업이 있어야 한다. 선교사가 
안식년을 맞이하여 자발적으로 왔든지, 아니면 질병, 재난, 추방 등의 원치 않은 이유로 
왔든지 간에 선교사들이 타문화권 사역 가운데 경험했던 기쁨과 아픔을 공감해 주고 
인정해 주면서 동시에 그들의 영적, 정서적, 신체적 상태를 점검해야 한다. 
RMC 사역 중 만난 한 독신 여자 선교사는 그가 잠시 외출한 동안 같은 주거지 안에 
살고 있던 선교사가 현지인에게 성폭행을 당하고 살해된 사건을 알게 되었다. 그러나 
선교부에서는 살해된 선교사와 그녀의 가정에 대한 수습에 힘을 쏟느라 이 
선교사에게까지 신경을 쓸 수 없었다. 적절한 돌봄을 받지 못한 이 선교사는 오랫동안 외상 
후 스트레스 장애와 비슷한 증세로 고통을 당하게 되었다.  
월 디브리핑 독서 모임 교육 문화 활동 중보기도 




9   환영회 
10  경계선 세미나 (2회) 시 강연, 영화보기 1 
11  컴퓨터 교실 (8주) 피크닉 
12   크리스마스 파티 
1  갱년기 세미나 영화 보기 2 
2  갈등 세미나 미술관 방문 
3  부부대화 세미나 음악회 
4 
디브리핑 II 
자녀교육 세미나 피크닉 
5  송별파티 
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선교지에서 팀으로 사역했던 한 선교사는 구성원들과의 반복되는 관계의 어려움과 
사역의 부담감으로 인한 스트레스로 인해 신체상의 치명적인 질병과 더불어 정서적, 영적 
탈진을 경험하기도 하였다. 또한, 자신이 하나님의 군사로 타문화권에서 쓰임 받는 것이 
감사하다고 늘 생각하고 말로 표현하지만, 신체적인 면역체계가 약해져 온몸에 
두드러기가 나고 진물이 생겨 밤마다 잠을 이루지 못하는 선교사도 있다. 
선교사가 어떤 위기로 고통을 당하고 있을 때, 그것이 악화되기 전에 즉시 
전문가들로부터 도움을 받고 적절한 치료를 받을 수 있어야 한다. 특별히 안식년은 
자신들이 겪고 있는 여러 심각한 문제들을 해결할 수 있는 좋은 기회이다. 그러나 아직도 
적지 않은 한국 선교사들이 안식년 동안 제대로 된 돌봄을 받지 못하고 상한 마음과 상처를 
지니고 선교지로 돌아가는 것을 본다. 이렇게 회복되지 않은 상태로 선교지로 돌아가는 
것은 선교사 자신뿐 아니라 그의 가족과 선교지의 영혼들에게까지 부정적인 영향을 
끼치기 십상이다. 
에릭 스프루이트(Erik Spruyt)는 제네바에서 1994년 ‘Le Rucher’라는 멤버케어 
단체를 설립하고 지금까지 선교사들을 위해 디브리핑, 위기 케어, 단기 상담 등의 사역을 
제공하고 있다. 그는 다음과 같이 그의 디브리핑 경험을 소개한다. 
지난 5년 동안 선교사들과 디브리핑을 하면서, 우리는 위에서 언급된 
불안하고 잠재적으로 충격적인 환경 가운데서 사역하고 있는 많은 
선교사를 보아 왔다. 많은 선교사가 폭력과 불의에 노출되었으며 폭력의 
위협 속에서 몇 달, 몇 해 동안 살기도 한다. 선교사들은 종종 정기 
디브리핑의 혜택을 받지 못한다. 그들은 몇 해 동안 축적된 긴장되는 
사건들로부터 오는 증상들을 흔히 나타낸다(2004:926). 
데비 호커(Debbie Hawker)는 “디브리핑이란 사건 발생 이후 경험을 이야기하는 
것을 일컫는 일반적인 용어”로 정의했다(2004:848). 멤버케어 사역자들은 디브리핑 과정을 
통해 선교사들이 경험했던 타문화권에서의 기쁨과 슬픔을 드러낼 수 있도록 도와야 한다. 
선교사들은 자신 속에 있는 문제점들을 드러냄을 통해서 자신들이 겪은 경험에 관한 
실상을 보게 될 것이다. 그들은 혼동된 감정과 영적, 신체적 쇠약함으로 왜곡되게 
바라보았던 부분들을 객관적으로 바라볼 수 있게 될 것이다. 그리고 그러한 경험을 통해 
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자신들을 더 구비된 사역자로 쓰시려는 하나님의 의도를 깨닫게 될 것이다. 호커는 또 
다음과 같이 세 종류의 디브리핑을 선교 관계자들에게 제시한다. 
운영상의 디브리핑(Operation Debriefing): 실행해 온 일과 업적에 대한 
정보를 얻기 위해 질문한다. 과제에 관한 정보를 더 많이 얻는 것이 
목적이다. 개인적인 디브리핑(Personal Debriefing): 경험이 개인에게 어떻게 
의미가 있고 영향을 주었는가에 대해 질문한다. 개인이 재적응하는 과정을 
돕는 데 필요한 지원을 하는 것이 목적이다. 위기 사건 디브리핑(Critical 
Incident Debriefing; CID): 처참한 경험(자연재해, 폭력 사건, 교통사고 같은) 
이후에 할 수 있는 개인적인 디브리핑을 잘 짜인 순서로 진행한다. 신속히 
회복하게 도와주고 후유증이 생기는 것을 방지하는 것이 
목적이다(2004:848-849). 
이처럼 한국 교회와 선교 단체들도 한국 선교사들의 처한 상황과 필요에 맞게 
디브리핑 프로그램을 개발하고 시행해야 할 것이다. 디브리핑은 타문화권 사역자들로 
하여금 자신들을 돌아보게 하는 과정이다. 선교사들은 자신들이 태어나고 살아왔던 곳을 
떠나, 그동안 함께 사랑하며 관계를 맺어왔던 사람들이 아닌 생소한 언어와 문화의 
사람들과 관계를 맺어야 하고, 지금까지 자신에게 소중했던 가치들을 다르게 바라보아야 
하는 상황 가운데서 살고 있다. 이러한 변화들이 자신들에게 어떠한 영향을 미치는지 
살펴보는 시간이 필요하다. 그리고 이러한 변화 가운데 자신들의 연약함과 한계를 아시는 
하나님으로부터 치료를 받으며, 하나님께서 자신들에게 원하시는 것이 무엇인지를 
물어보고 새롭게 다음 단계를 계획할 수 있어야 할 것이다. 
RMC는 지난 사역을 뒤돌아보는 디브리핑과 안식년을 정리하며 다음 사역에 관한 
계획을 나누는 디브리핑을 제공하고 있다. 첫 번째 디브리핑은 7~8월경에 안식년을 
맞이한 선교사 부부를 대상으로 시작한다. 자연스러운 분위기 가운데 사역자들은 일정한 
대화의 틀을 가지고 디브리핑을 진행한다. 이 과정을 통해 사역자들은 선교사들이 
경험했던 타문화권에서의 기쁨과 슬픔을 드러낼 수 있도록 도와준다. 선교사들이 
자신들의 삶과 사역을 나누는 가운데 지난 사역 기간을 회상하고 점검할 수 있도록 돕는다. 
또한, 선교사들이 안식년 동안 자신들의 여러 가지 필요를 채울 수 있도록 안내를 해준다.  
첫 번째 만남은 독서 모임이 끝나가는 4~5월의 두 번째 만남으로 이어진다. 물론 
경우에 따라 그 이전에도 여러 번의 자연스러운 만남을 갖기도 하지만, 이 두 번째 만남은 
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첫 번째 만남 이후의 진행을 평가하고 안식년 이후의 삶과 사역을 의논하는 중요한 성격을 
갖고 있다. 이 시간에는 안식년을 어떻게 보냈는지, 다음 사역을 위한 계획과 기대는 
무엇인지를 나누며 필요한 조언을 해 준다. 
독서 모임 
RMC의 주요 사역은 독서 모임이다. 독서 모임은 안식년 기간인 일 년 동안 매주 한 
번씩 모임을 한다. 그 기간에 선교사들은 5~7권의 책을 읽고 나누도록 한다. 책 선정은 
선교사들이 타문화권에서 겪는 갈등을 중심으로 경계선, 기질, 영적 회복, 부부 관계, 자녀 
문제와 관련된 것으로 그 갈등을 이해하고 치유하는 데 초점을 맞추고 있다. 
독서 모임은 책에 있는 내용에서 교훈을 얻을 뿐만 아니라, 그 내용을 토론하면서 
자신의 이야기를 드러냄과 동시에 동료들의 이야기를 들으면서 자신들이 가진 상처를 
치료하거나 문제를 해결하는 장으로써의 기능을 발휘하고 있다. 정기적이고 지속적인 
독서 모임은 참여자들로 구성된 하나의 안전한 공동체로 변하여, 그 공동체 안에서의 상호 
간의 조언과 돌봄을 통해 각 개인의 성숙과 성장을 경험하고 있다.  
교육 
RMC는 선교사들이 타문화권에서 경험하는 상처와 문제점에 대처하는 방법을 
교육을 통해 제시해 주고 있다. 갈등, 경계선, 부부 대화, 자녀 양육, 영성 형성 등 독서 
모임에서 나누었던 주제들을 전문적으로 다루는 세미나를 제공한다. 이러한 세미나를 
통해 타문화권 선교사들이 외로움이나 갈등, 무기력감 등의 문제들을 좀 더 구체적이며 
실질적으로 해결해 나갈 수 있도록 돕는다. 또한, 선교지에서 삶과 사역에 필요한 기술이나 




선교사들이 태어나고 자라난 곳의 문화나 그와 관련된 활동들이 제한된 곳에서 
오래 지내다 보면 고향과 친구가 그리워지게 마련이다. 이러한 타문화권 사역자들에게 
정서적인 풍요로움을 제공하는 방법 중의 하나가 각종 문화 활동에 참여하게 하는 것이다. 
RMC는 다양한 문화 활동을 선교사들에게 제공한다. 선교사들은 함께 나들이를 
가거나 노래를 부르는 것을 통해 정서적으로 치유되며 서로에게서 친밀감을 느끼게 된다. 
미술관 관람, 음악 감상, 기차 여행, 등산 같은 활동들은 선교사들이 타문화권에서 쉽게 
누리지 못했던 정서적 풍요로움을 누리도록 만든다. 
중보 기도  
멤버케어에 있어서 무엇보다 중요한 것은 성령의 역할이다. 바울은 에베소서 
6장에서 우리의 싸움이 혈과 육에 대한 것이 아니고 보이지 않는 악한 영들과의 
싸움이라고 하였다. 선교사들은 자신들이 영적인 위험 혹은 공격 가운데 놓여 있었음을 잘 
알고 있다. 선교사들은 자신들의 치유와 회복에 있어 성령의 직접적인 개입이 있었던 
경험들을 간직하고 있다. 따라서 RMC에서는 자신들의 문제와 필요를 위해 집중적으로 
기도할 뿐만 아니라, 옆에 있는 동료들, 후원자들, 그리고 그들이 두고 온 사역지를 위하여 
기도한다. 이것은 선교사들을 돌보는 주체가 RMC 이전에 하나님이심을 인정하는 것이다. 
또한, 선교사들과 함께하는 중보기도를 통해 선교사들에게 선교지에서 악한 영들과 
대결하는 것이 자신들만이 아닌 공동체의 과제라는 인식을 하게 해준다. 
또한, 중보 기도 모임에서는 선교사들이 돌아가며 자신들의 삶과 사역에 대해 
간증하는 시간을 갖는다. 이 간증의 시간을 준비하고 나누면서 자신을 돌아볼 뿐만이 
아니라 다른 이들을 좀 더 이해하게 되고, 자신의 삶과 사역 가운데 함께 하셨던 성령의 
역사에 감사하게 된다. 
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RMC 경력 전환 돌봄 현황 
RMC의 디브리핑은 2010년부터 시작되었다. 디브리핑에 있어서 처음에는 
선교사의 경력 전환은 고려 사항이 아니었다. 개인적 디브리핑(Personal Debriefing)의 
목적으로 안식년을 맞은 선교사가 지난 사역 기간의 삶과 사역을 나누도록 하였었다. 
선교사들이 지난 사역 기간의 경험이 자신에게 어떤 의미가 있었는가를 나누는 과정에서 
경력 전환의 필요성이 자연스럽게 대두된 것이다. 디브리핑을 통해 선교사 대다수가 
변화된 선교 환경 가운데 자신의 입지를 어떻게 해야 할지 몰라 갈등하고 있다는 것을 알게 
되었다. 그들 대부분은 지금까지 자신에게 긍정적인 의미를 주었던 선교지의 삶과 사역이 
이제는 그 의미를 잃어가고 있다는 것을 깨닫게 된 것이었다. 그래서 다시 이전의 선교지로 
돌아가는 것을 힘들어 하였다. 더욱이 이들 대부분은 중년의 시기에 놓여 있어서 삶의 
전반적인 고민 가운데 있었다. 본 연구를 시작한 지난 2014년부터 이러한 선교사들의 
고민을 경력 전환이라는 관점에서 바라보게 되었고, 디브리핑의 내용도 경력과 관련된 
정보를 얻기 위한 운영상의 디브리핑(Operation Debriefing)에 중점을 두게 되었다. 선교사 
경력 전환이라는 용어가 대부분의 한국 선교사들에게는 생소한 상황이었음에도 디브리핑 
과정에서 그 용어를 사용하였다. RMC에서 제공하는 경력 전환 디브리핑 과정을 통해 
선교사들은 경력 전환이라는 용어를 자연스럽게 받아들였고, 그동안의 혼란스러웠던 
고민이 경력 전환을 통해 해결될 수 있으리라는 기대를 하게 되었다.  
RMC의 독서 모임과 교육 또한 처음에는 경력 전환에 큰 비중을 두지 않았었다. 
그러나 독서 모임과 교육은 선교사들이 자신에 관해 그리고 자신이 소유한 은사, 재능, 
기질, 흥미 등을 깊이 이해하도록 도움으로써 경력 전환에 관해 생각하는 계기를 제공해 
주었다.  
중보 기도 모임에서도 선교사들은 자신들의 간증을 통해 자신들의 삶과 사역을 
되돌아보게 되었다. 간증을 경청했던 선교사들 역시 선교지에서의 여러 갈등과 고민이 
자신들만의 문제가 아니라는 것을 확인하게 되었다. 따라서 선교사들은 자신들의 경력 
전환의 필요성을 나누며 기도 도움을 요청하기도 하였다.  
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지난 RMC의 사역을 경력 전환 도움의 관점에서 평가해 볼 때, 선교사들에게 경력 
전환의 필요성을 인식하도록 하는 데는 성공했지만, 구체적으로 그들을 돕는 데에는 
미진하였다. RMC가 경력 전환을 돕는 일에 미진한 것은 그동안 경력 전환을 위한 
구체적인 프로그램이 마련되어 있지 않았기 때문이다. 지난 회기까지 RMC 프로그램에 
적극적으로 참여한 95명의 선교사 중에 8명을 제외하고는 원래의 사역지로 돌아갔다. 그들 
대부분은 경력 전환의 필요성을 인식하였음에도 불구하고 경력 전환을 이루지 못한 채 
원래의 자리로 돌아갔다. 이들이 경력 전환을 이루지 못한 것은 그것을 이루기에 필요한 
과정이나 방법을 몰랐기 때문이다. RMC는 이들이 안식년 동안에 경력 전환을 위한 인식을 
가질 뿐만 아니라 실제적인 준비를 할 수 있도록 프로그램을 개발하여야 할 것이다. 
경력 전환 지원 프로그램을 위한 전환 이론들의 적용  
경력 전환은 변화를 요구한다. 효과적인 변화를 위해서는 현재(NOW)를 진단하고 
가야 할 방향(THEN)을 분명히 제시해 주어야 한다. 또한, 경력을 전환하기 위해서는 
NOW에서 THEN으로 진행되는 과정에 필요한 사항들을 목록화(Bridging Profile)하고, 이를 
실행하기 위한 다리 단계(Bridging Steps)를 구상해야 한다(Clinton 1992:2-21).  
1부 문헌 연구와 2부 현장 연구를 통해 발견한 한국 중년 선교사 경력 전환의 
NOW와 THEN을 <그림 6>과 같이 목록화 하였다. 이를 실행하기 위한 다리 단계를 
구상하기 위해 메지로우의 전환 이론을 적용할 것이다. 본 연구에서는 이 다리 단계를 





선교사 경력 전환 청사진 
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메지로우의 전환 이론 적용 
Missionary-CTAP은 메지로우의 전환 이론(TL: Transformative Learning Theory)을 
중심으로 하고, 파슨스의 특성 요인 이론과 레빈슨의 사계절 이론을 부분적으로 활용하여 
설계할 것이다.  
I 부 문헌 연구에서 언급했듯이 메지로우의 전환 이론은 성인의 전환 과정에서 
가장 우선시 되고 반드시 거쳐야 하는 단계가 관점 전환이라는 것을 강조한다. 한편, II 부 
현장 연구에서는 한국 중년 선교사들이 경력 전환을 이루려고 할 때 가장 고려되는 요소가 
부르심이라는 것이 밝혀졌다. 한국 중년 선교사들의 소명, 직업, 선교 등 경력과 관련된 
고정된 인식들은 선교사 경력 전환에 장애가 되고 있다.  
중년 선교사들의 경력 전환을 도우려면 그들에게 경력 전환에 관한 고착된 틀을 
비판적으로 성찰하여 관점의 변화를 일으키는 것이 무엇보다 중요하다. 선교사들은 경력 
전환을 시도하기 전에 경력에 관해 그리고 선교를 하며 살아오면서 내면화된 의미들을 
비판적으로 평가해 볼 필요가 있다. 대부분이 목사와 목사 사모인 한국 중년 선교사에게 
있어서 일이나 소명에 관한 관점의 변화가 선행되지 않고서는 경력 전환은 매우 힘들다. 
이런 의미에서 관점의 변화를 강조하는 메지로우의 전환 이론을 Missionary-CTAP의 중심 
이론으로 삼을 것이다. 
많은 학자가 메지로우의 전환 이론을 연구하고 각자의 전환 과제를 위해 활용했다. 
전환의 과제에 따라 그 전환 과정은 메지로우의 전환 10단계 중에 일부 단계를 통합하여 
나타나기도 하고 축소되어 나타나기도 한다. 본인은 메지로우의 전환 이론을 한국 중년 







Missionary-CTAP 제1단계는 ‘인식 전환’의 단계이다. TL의 1, 3, 4단계에 해당한다 
<표 19>. 초기 디브리핑을 통해서는 선교사가 자신들의 사역이나 역할이 하나님의 선교에 
어떠한 영향을 미치고 있는지 직면하도록 도움으로 ‘혼란스러운 딜레마’의 단계에 
이르도록 돕는다. 그 후 4회의 세미나를 통해 ‘기존의 가정들에 대한 비판적 평가’를 
하도록 돕고, 이러한 평가 과정에서 일어나는 ‘불만족과 전환 과정에 관한 인식 공유’를 
위해 동료 선교사들이 함께 경력 전환에 관하여 토론할 수 있는 자리를 마련한다.  
Missionary-CTAP 제2단계는 ‘장애 극복’의 단계이다. TL의 2단계에 해당한다 <표 
19>. 현재의 관점이 변화되고 새로운 도전을 시작하려고 할 때, 미지의 삶에 대한 두려움, 
가정적으로 재정적인 문제, 배우자나 자녀들의 이해 부족, 그리고 환경적으로 파송 교회나 
후원자 등 전통적인 사회적 기대에서 멀어지는 것에 관한 염려가 전환을 방해할 수 있다. 
이러한 장애를 좀 더 지혜롭게 극복할 수 있도록 개인 상담을 통해 돕는다. 
Missionary-CTAP 제3단계는 ‘자원 발굴’의 단계이다. TL의 5~10단계이다 <표 19>. 
TL의 5~7단계를 통합하여 선교사가 자신의 특성을 탐구하고 환경을 연구하여 새로운 
경력을 선택하고 새로운 경력으로의 전환을 위한 계획을 세울 수 있도록 각종 검사 도구를 
사용하여 그 결과를 가지고 자문해 준다. TL의 8, 9, 10단계에서는 개인 상담 중 상담자와 
함께하는 역할극 등을 통해 선교사가 새로운 경력을 가상으로 그려보도록 만든다. 
<표 19> 
 
MISSIONARY-CTAP와 메지로우의 전환 단계 
 
선교사 경력 전환 지원 프로그램 
(Missionary-CTAP) 
메지로우의 전환 단계 
(TL: Transfomative Learning Theory) 
인식 전환의 단계 
1단계: 혼란스런 딜레마의 단계 
3단계: 기존의 가정들에 대한 비판적 평가의 단계 
4단계: 불만족과 전환 과정에 대한 인식 공유의 단계 
장애 극복의 단계 
2단계: 두려움, 분노, 죄책감, 수치심의 감정에 대한 자기 검진의 단계 
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자원 발굴의 단계 
5단계: 새로운 역할, 관계, 행동의 선택에 대한 탐색의 단계 
6단계: 새로운 행동 방향의 계획 단계 
7단계: 새로운 계획을 수행하기 위한 지식과 기술의 습득 단계 
8단계: 새로운 역할을 시험적으로 시도해 보는 단계 
9단계: 새로운 역할과 관계 안에서 역량과 자신감 형성을 이루는 단계 
10단계: 새롭게 형성된 관점으로 삶을 재통합하는 단계 
메지로우는 전환의 단계에서 새로운 역할이나 행동을 탐색하고, 새로운 역할에 
적응하여, 새롭게 형성된 관점으로 삶을 재통합하기까지를 6단계로 자세히 구분하였다. 
그러나 Missionary-CTAP에서는 그 6단계를 자원 발굴의 단계로 통합할 것이다. 자원 
발굴의 단계에서는 선교사가 새로운 경력을 선택하고, 선택한 경력으로의 전환을 위한 
계획을 세우도록 도울 것이다.  
자신과 환경의 특성을 이해하고 자원을 발굴하여 새로운 경력을 탐색하는 
단계에서는 파슨스의 특성 요인 이론이 효과적이다. 파슨스가 주장하는 경력 선택의 
3요소는 중년 선교사들이 자신의 특성을 고려할 뿐 아니라 직업 환경을 탐색하고 개인과 
직무 특성과의 관계를 잘 연결한다는 점에서 중년 선교사 경력 선택에 매우 유리한 
이론이다.  
또한, 중년 선교사들이 중년이라는 인생의 계절에 걸맞은 경력을 선택하도록 돕기 
위해서는 레빈슨의 사계절 이론을 사용할 것이다. 많은 전 생애 발달 이론 중 레빈슨의 
사계절 이론은 각 인생의 주기 사이의 전환기를 특별히 설명하고 있다. 이 전환기는 다음 
단계로 넘어가는 데 중요한 역할을 하므로 선교사가 경력 전환을 준비하기 위한 효과적인 
이론이다.   
파일럿 스터디  
RMC의 선교사 경력 전환 지원 프로그램인 Missionary-CTAP의 효용성을 검증하기 
위해 경력 전환 필요성 인식 단계에 관한 파일럿 스터디를 실시하였다. 선교사가 경력 
전환을 이루기 위해서는 그 필요성을 인식하고, 누군가가 공식적으로 그 필요성을 인정해 
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주는 것이 무엇보다 중요하다. 선교사 경력 전환에 관한 현장 연구에서 중년의 선교사가 
경력 전환을 이루고자 할 때, 고려해야 하는 요소들이 산재해 있음을 알게 되었다 <표 8>. 
이러한 고려 사항은 선교사가 경력 전환을 시도조차 할 수 없도록 발목을 잡을 수 있다. 
이때 영향력 있는 선배 선교사 또는 선교 전문가와의 경력 전환 필요성 확인은 경력 전환을 
이루기 위한 첫 발걸음을 뗄 수 있게 도와준다.  
이러한 이유로 경력 전환 필요성 인식 단계에 대한 파일럿 스터디는 RMC의 
Missionary-CTAP의 효용성을 검증하기에 충분하다. 경력 전환 필요성 인식 단계에 관한 
파일럿 스터디는 RMC에서 기존에 실행하던 디브리핑을 경력 전환에 초점을 두고 
재구성하여 실시하였다. 그 과정과 결과는 다음과 같다. 
파일럿 스터디 과정 
파일럿 스터디는 2014년 7월부터 2015년 5월까지 그리고 2015년 7월부터 2016년 
6월까지 2회기 연도에 RMC 사역에 참여한 23쌍의 선교사 부부를 대상으로 시행하였다. 
파일럿 스터디인 경력 전환 필요성 인식을 위한 디브리핑의 과정은 다음과 같다. 
첫째, 디브리핑을 인도하는 사람은 디브리핑에 참여할 사람들을 선정해야 한다. 
경력 전환 필요성을 인식하고 계속해서 경력 전환 과정의 도움을 받을 수 있는 선교사는 
RMC 활동에 참여하는 선교사이다. 대상자 선정을 위해 RMC의 연간 활동 중 첫 모임인 
환영회에 참석하고, 책 모임이나 중보 기도 모임에 참석 중인 선교사들의 명단을 확보한다.  
둘째, 선교사의 상황을 고려하여 시간 약속을 잡는다.  
셋째, 그 날 만날 선교사의 정보를 파악한다. 나이와 가족 관계, 선교지, 사역 연수, 
사역 내용, 파송 단체 등을 미리 조사하고, 그들에게 가장 효율적으로 다가갈 수 있도록 
성령의 도우심을 간구한다.  
넷째, 모임 당일에는 선교사가 편안하게 자신의 이야기를 끌어낼 수 있도록 
자연스러운 식사 교제를 하면서 디브리핑을 실시한다. 약 3시간 정도의 디브리핑 과정은 
비형식적인 형태로 진행되지만, 디브리핑을 인도하는 사람은 다음과 같은 질문들을 
가지고 모임을 이끌어 간다.  
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 선교사로 사역한 지 몇 년 되었나? 
 어떤 사역을 하였나? 
 선교지에서 언제 나왔는가? 
 몇 년 만에 안식년을 맞이하였나? 
 지난 사역 기간이 개인적으로 행복했나? 
 지난 사역 기간이 가정적으로 행복했나? 
 지난 사역 기간 중 가장 행복했던 기억은 무엇인가? 그 이유는? 
 지난 사역 기간 중 가장 힘들었던 기억은 무엇인가? 그 이유는? 
 지난 사역 기간이 본인에게 성장의 기회가 되었나? 
 본인의 사역을 다른 이들에게 권유하겠는가? 
 안식년 후에 같은 사역지에서 같은 사역을 하는 것이 그곳의 기독교 
성장에 유익하다고 생각하는가? 
 안식년 후에 이전과 동일한 사역을 한다고 생각할 때 기대가 되는가? 
위의 질문에서 보듯이, 경력 전환을 위한 디브리핑 과정이지만 처음에는 ‘경력 
전환’이라는 용어를 사용하지 않았다. 대부분 한국 선교사에게 ‘경력 전환’은 생소한 
개념이다. 또한, 직업, 선교사, 소명 등에 관한 기존의 인식으로 인해 용어에 관한 자세한 
설명이 없이 ‘경력 전환’이라는 용어를 직접 사용할 경우 오해의 소지가 있다. 이러한 
이유로 경력 전환을 위한 첫 번째 디브리핑에서는 ‘경력 전환’이라는 용어를 직접 
언급하지 않았다. 단지, 선교사들에게 자신의 지난 사역과 삶을 되돌아보게 하고, 다시 그 
자리로 가는 것이 하나님의 선교 관점에서 옳은지를 평가하도록 유도하는 질문을 
준비하였다.  
다섯째, 모임 후 선교사들이 나눈 이야기를 <부록 4>의 디브리핑 양식에 따라 
정리하여 기록한다. 이 기록은 오직 그 선교사들의 경력 전환을 돕기 위한 자료로만 
사용하고, 외부 유출을 막고 비밀을 보장한다.  
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파일럿 스터디 결과 
파일럿 스터디는 두 번에 걸쳐서 실시 하였는데, 첫 번째 스터디는 2014년 7월부터 
2015년 6월까지 총 6쌍의 선교사 부부를 대상으로 시행하였다. 이들을 대상으로 경력 
전환에 초점을 맞춘 디브리핑을 실시하였는데, 결과적으로 6쌍의 부부 모두 자신들의 지난 
사역을 돌아보며 시대의 변화와 생애 주기에 걸맞은 경력 전환의 필요성을 인식하게 
되었다.  
디브리핑을 받은 6쌍의 선교사 부부 중 4쌍의 부부는 이전과 같은 역할과 사역의 
자리로 돌아갔다. 이들 4쌍의 부부를 좀 더 자세히 언급하자면, 1쌍의 부부는 디브리핑 후 
경력 전환의 필요성을 인식하고, 자신의 파송 단체로부터 매주 2시간씩 6회에 걸친 경력 
전환 상담을 받은 후 장래 자신의 경력 전환에 관한 구체적인 계획을 갖게 되었다. 다른 
2쌍의 부부는 시대의 변화와 생애 주기에 걸맞은 경력 전환의 필요성을 인식했지만, 사역 
기간이 짧고 자신들의 나이가 아직 경력 전환을 시도할 때가 아니라고 판단하였다. 그러나 
경력 전환을 위해 미리 준비해야겠다는 다짐을 하고 이전의 사역지로 돌아갔다. 나머지 
1쌍의 부부는 경력 전환을 시도하다가 재정상의 문제로 경력 전환을 이루지 못하였다.  
5번째 선교사 부부는 이 전의 사역지로 돌아갔지만, 전혀 다른 사역을 시작하였다. 
이 부부는 RMC에서의 디브리핑을 통해 경력 전환의 필요성을 깨닫게 되어 사역 전환을 
시도하였다. 그들은 사역 전환을 통해 과거에 가졌던 선교사로서의 정체성 혼돈, 죄책감, 
수치심 등을 극복할 수 있게 되었다. 
마지막 6번째 선교사 부부의 경우는 이 전의 사역지에서 자신의 역할과 사역을 
점검해 본 결과 같은 자리로 가는 것은 바람직하지 않다고 판단하였고 경력 전환을 이루기 
위한 준비를 위해 미국에 머물고 있다. 
두 번째 파일럿 스터디는 2015년 7월부터 2016년 6월까지 17쌍의 선교사 부부를 
대상으로 경력 전환을 위한 디브리핑 형식으로 행하였다. 디브리핑 과정을 거친 17쌍의 
선교사 부부 모두 선교사 경력 전환이 자신들과 선교지 현장을 위해 매우 중요하다는 
인식을 하게 되었다. 
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이들 17쌍의 부부 중 6쌍의 부부는 경력 전환을 이루어 새로운 사역지, 새로운 역할, 
또는 새로운 직업을 수행하고 있다. 3쌍의 부부는 경력 전환의 필요를 느끼고 구체적으로 
방향을 잡기 위해 미국에 머물고 있다. 1쌍의 선교사 부부의 경우 경력 전환을 
시도하였으나 계획대로 되지 않아 이 전의 자리로 돌아갔다. 7 쌍의 부부는 필요한 사역의 
단계와 삶의 단계에 맞는 경력 전환을 준비하며 이 전의 자리에서 이 전의 사역과 역할을 
감당하고 있다.  
이상과 같이 2014년부터 2016년까지 모두 23쌍의 중년 선교사 부부에게 경력 전환 
필요성 인식을 위한 디브리핑을 실시하였다. 디브리핑의 과정에서 그리고 디브리핑이 
끝난 후 선교사들은 다음과 같은 고백을 하였다.  
 자신이 겪었던 선교지에서의 고민 중 많은 부분이 경력 전환과 관련된 
것이다. 
 사역과 삶에 대한 고민이 자연스러운 것이며, 변화를 위해 좀 더 적극적인 
노력이 필요하다. 
 같은 고민을 하는 선교사들과의 만남을 주선해 주면 좋겠다. 
 동료 선교사들에게도 경력 전환에 관하여 권하고 싶다. 
 경력 전환을 결단하고 준비하고 있다. 
 경력 전환을 생각하고 있었지만, 선교사가 경력 전환을 하는 것이 옳은 
것인지 확신이 서지 않았었는데, 경력 전환은 반드시 필요하다는 확신을 
하게 되었다. 
 선교사 경력 전환은 사역지나 사역의 변경 정도로 생각했었는데 직업 
변경까지도 포함될 수 있다는 좀 더 폭넓은 생각을 하게 되었다.  
 경력 전환이 필요하지만 어떻게 어디로 전환해야 할지 모르겠다. 
 경력 전환은 꼭 필요하지만 내가 할 수 있는 것이 없다. 
 경력 전환에 관해 가족을 설득하고 파송 교회의 이해를 구하기가 쉽지 
않을 것 같다. 
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경력 전환 사례 
이제는 위의 디브리핑 결과에서 소개한 디브리핑 이후 경력 전환을 이룬 
선교사들의 사례를 그들의 진술을 토대로 소개하려고 한다. 선교사들의 경력 전환에 
디브리핑이 어떤 영향을 주었는지, 경력 전환의 과정에 어떤 어려움이 있었는지, 그 
어려움을 어떻게 해결하였는지, 경력 전환으로 좋아진 점은 무엇인지의 내용을 중심으로 
경력 전환 사례를 소개할 것이다.  
카페 사장  
카페 사장 KT는 디브리핑 당시(2014년) 41세로 동년배인 남편 사이에 각각 8살과 
6살 된 아들과 딸을 둔 엄마였다. KT의 가족은 2009년에 A 국으로 파송되어 그 나라 
수도에 거주하였다. KT의 남편은 수도에서 사역을 찾는 대신에 산간 지역을 다니며 교회 
개척과 리더십 훈련 사역을 하였다. KT는 잦은 여행으로 가정을 비우는 남편의 빈 공간을 
채우며 어린 자녀들을 돌보는 일을 주로 하였다. KT는 경력 전환의 과정을 거친 후 
아이들을 돌보는 엄마의 역할을 넘어 이제는 자신만의 고유의 사역을 찾게 되었다. 그녀는 
지금 비즈니스 선교의 한 방편으로 카페를 경영하고 있다. 다음은 KT의 이야기이다. 
사실은 나는 안식년을 갖기 전에 선교사로서의 정체성 그리고 
선교사로서 그 땅에 있는 것에 대한 고민이 많았었다. 남편은 자신의 
사역에 만족하고 바쁘게 생활했지만, 나의 경우에는 아이들이 학교에 가고 
나면 딱히 하는 일 없이 무료한 생활이 지속되었다. 한편, 바쁜 사역 가운데 
비자 문제를 해결하기 위해 애쓰는 남편이 늘 안타까웠다. 그즈음 비자가 
해결될 수 있는 방법의 하나인 카페를 운영하는 것에 대해 생각을 하게 
되었다. 그러나 카페를 운영하는 것이 선교사로서의 사명의 변질이 
아닌가라는 죄책감이 들었고, 과연 목사 사모로 살아온 내가 카페 운영을 
잘할 수 있을까 하는 두려움도 있었다.  
안식년을 맞이한 후 며칠 되지 않아 디브리핑 담당자 부부와 우리 
부부와의 만남은 나의 경력 전환에 큰 힘이 되었다. 그들과의 대화 가운데 
내가 고민했던 것들이 경력 전환이라는 것을 깨닫게 되었다. 그 후 경력 
전환을 진지하게 생각하게 되었다. 무엇보다 경력 전환은 사명의 변질이 
아니고 세상을 변화시키기 위한 적극적인 행동인 것을 깨닫게 된 것이 나의 
경력 전환에 큰 도움을 주었다. 세상의 변화된 패러다임을 쫓아가는 것이 
아니라 내가 세상을 변화시키기 위해 세상의 필요에 적합한 모습으로 
변화해야겠다는 생각을 하게 되었다. 그래서 다음 사역을 구상하는 데 보다 
폭넓고 다양한 접근을 하게 되었다.  
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남편과 다음 사역을 상의한 끝에 나는 선교지에서 바리스타 학원을 
시작하기로 하였다. 선교지에서 있으면서 한창 일할 나이에 일자리가 
없어서 빈둥거리는 젊은이들에 대한 안타까움이 있었는데, 커피가 많이 
나는 이곳에서 커피로 돈을 벌 수 있는 일을 젊은이들에게 가르쳐 주는 
것은 그들의 일자리 창출에 도움이 될 것이라는 생각을 하게 되었다. 
무엇보다 카페 운영은 경험이 없어 선뜻 나서기가 어려웠지만, 지금까지 
주일학교에서 가르치는 일은 잘하였었기에 카페 운영보다는 가르칠 수 
있는 바리스타 학원에 마음이 더 기울었었다. 그래서 안식년이 끝난 후 
한국에 들러 바리스타 교육을 받았고 자격증을 취득해서 선교지로 
돌아갔다. 그러나 선교지로 돌아와 보니 바리스타 학원을 차리는 것은 
외국인 투자로 간주되어 우리가 생각했던 것보다 훨씬 많은 투자 금액이 
필요했다. 생각 끝에 작은 카페를 열었고 지금은 8명의 현지인을 직원으로 
채용하여 카페를 운영하고 있다.  
이렇게 카페를 운영하는 데 가장 큰 어려움은 경영 미숙과 지속해서 
투자할 수 없는 경제력의 한계였다. 경영에서 남긴 수익으로 재투자가 
이루어져야 발전이 있는데, 수입 지출을 따져보면 늘 현상 유지 수준이었다. 
더욱이 이 나라의 경제적인 발전이 상상할 수 없을 정도로 급상승하고 있다. 
이에 맞추어 시설 보충이나 메뉴 개발을 위한 투자를 조금 하면 수익이 
많이 늘어날 수도 있을 것 같은데 자금이 항상 부족하다. 이 카페에서 
박봉으로 생계를 유지하고 있는 8명의 현지 일꾼들에게 늘 미안한 마음이 
있다. 한편, 가끔 동료 선교사들이나 후원 교회 목사들이 내가 카페를 
운영하느라 고심하는 모습을 보고 ‘돈의 노예가 되지 마라. 복음을 전하는 
것이 먼저다. 목사이고 선교사이지 사업가가 아니다’라는 말을 할 때 
위축이 된다. 만약에 안식년 때 디브리핑 담당자와 경력 전환에 관한 
이야기를 나누지 않았으면 이런 말들을 들을 때마다 굉장히 힘들었을 
것이다. 아직도 한국 교회는 선교사의 경력 전환에 관한 인식이 부족한 게 
사실이다. 
카페를 운영하는 것은 생각보다 힘이 많이 들지만 반면에 좋은 점도 
있다. 우리 아이들이 매일 피자를 먹어서 좋아하고 아이들 친구들이 우리 
아이들을 굉장히 부러워한다. 그리고 좋은 직원들을 만나서 스스로 일을 
알아서 잘 해주고 있어 감사하다. 그들도 일자리가 없어 힘들었는데 열심히 
일할 수 있는 곳이 있어서 감사하다고 한다. 직원 모두가 크리스천은 
아니지만 하나의 공동체를 이루어 서로 의지하고 마음을 나눌 수 있는 좋은 
친구들이 되었다. 무엇보다 감사한 것은 다른 사역으로 인해 바쁜 남편이 
이제는 비자 걱정을 하지 않아도 된다는 점이다.  
멤버케어 사역자 
PL은 1993년 선교사로 파송되어 남편과 함께 23년간 신학교 사역을 하였고, 지금은 
사역지를 옮겨 선교사 멤버케어 사역을 하고 있다. PL은 디브리핑 당시인 2015년에는 
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나이가 49세였으며, 남편은 54세, 그리고 25세와 23세의 두 아들이 있었다. 다음은 오랜 
세월 열악한 선교지에서 신학교 사역을 하다가 전혀 다른 환경에서 선교사 멤버케어 
사역을 시작한 PL의 경력 전환 이야기이다. 
안식년 전부터 경력 전환에 대해 많은 고민을 했었다. 신학교 
사역이 안정되고 더 이상 삶에 도전이 없으면서 ‘이것이 나의 본토였구나. 
아브라함이 부르심을 받고 본토 아비 집을 떠난 것처럼 나도 떠나야 할 
때가 된 것이 아닌가?’ 하는 생각이 늘 있었다. 그리고 ‘나의 존재가 
후배들의 성장에 방해가 되는 것이 아닌가?’ 하는 생각도 하게 되었다. 
그러나 한 번 선교사는 영원한 선교사여야 할 것 같고, 후원 교회나 
주위에서 어떻게 생각할까 하는 염려가 내게 있었다. 
안식년 기간에 디브리핑 담당자 부부를 만나 나눈 경력 전환에 관한 
이야기는 우리 부부에게 큰 격려가 되었다. 경력 전환에 관해 고려하던 
중이었는데, 경력 전환에 관한 긍정적인 반응을 해 주어서, 우리가 
생각하는 경력 전환이 객관적으로 건강한 태도라는 확신을 하게 되었다.  
그러나 ‘과연 내가 무엇을 할 수 있을까’라는 질문의 답으로 새로운 
경력을 선택하는 것이 가장 어려웠다. ‘하나님께서 나를 옮기시기 
원하신다면 어디로 옮기기 원하시는 것일까’에 대한 답을 찾기 위해 얼마 
동안은 기도하고 말씀을 읽는 데 집중하였다. 또한, 내적 치유 프로그램, 
유치원 교사 자격증 교육 등 여러 프로그램을 하나님께서 허락하신 
기회들로 여기고 참여하였다. 그래서 RMC 모임에도 참석했던 것이다. 
RMC 모임을 통해서 동료 선교사들에게서 나와는 다른 선교지의 경험을 
접하게 되면서 선교에 대한 이해의 폭을 넓힐 수 있었다. 한편, 유치원에서 
일하는 것도 내게는 아주 색다른 경험이었다. 편협된 기독교의 울타리 
안에만 있던 내가 세상에서는 어떤 일이 벌어지고 있는지 경험하게 되는 
시간이었다. 그러면서 ‘아, 내가 이렇게 할 필요가 있구나. 편협된 기독교의 
울타리 안에서만 갇혀 있을 것이 아니라, 이제는 세상 전체를 알아야 
하는구나’하는 생각을 하게 되었다. 그러던 중 같은 선교지에서 선교사로 
사역하다가 지금은 미국에서 목회하는 한 분을 만났다. 그분이 우리의 
고민을 들은 후, 자신이 구상하고 있는 사역이 있었는데 우리가 적격이라며 
선교사 멤버케어 사역을 제안하였다. 우리는 그 제안을 두고 기도하는 
과정에 그것이 하나님의 부르심이라는 확신을 얻게 되었다. 
안식년 후, 한국으로 돌아가 파송 교회와 우리의 고민을 나누었다. 
감사하게도 파송 교회에서는 우리의 새로운 사역을 잘 이해해 주었고 계속 
우리를 지원하기로 결정하였다. 그러나 선교사 멤버케어로의 새로운 
사역이 이전의 신학교 사역만큼 구체화되지 않는 것에 대한 부담감과 
당혹감이 있다. 더욱이 새로운 사역의 비전, 방향, 조언 등을 함께 나누고 
도움을 받을 수 있는 사람들이 제한되어 있어 나아갈 길을 찾아가기가 쉽지 
않다. 그리고 선교지보다 훨씬 비싼 주택비나 물가 등으로 인해 재정적인 
압박감이 크다. 게다가 미국 생활을 하려면 신분의 문제가 해결되어야 
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하는데 학생 신분을 벗어나 또 다른 합법 신분을 향해 나가는 여정이 
쉽지는 않다.  
경력 전환에 관한 커다란 기대가 이러한 문제들로 인해 가끔은 
허물어진다. 그러나 하나님의 부르심에 대한 확신을 붙잡는 것과 상황을 
겸허하게 받아들이고 주께서 주시는 훈련의 기회로 삼으려는 마음으로 
상황에 대한 부정적인 시각을 바꾸곤 한다. 바라는 것은 경력 전환의 
과정을 함께 나눌 수 있는 만남이나 배움의 기회가 있었으면 좋겠다. 
경제적인 문제를 해결하기 위해 검소한 생활을 하고 기회가 주어지면 사역 
외의 시간에 돈을 벌 수 있는 직업도 받아들일 의향이 있다. 신분 문제는 
감사하게도 선교 단체를 통한 초청과 안내로 지금 진행 중이다. 
미국에서 새로운 사역을 시작하면서 좋은 점은 선교사 연장 
교육이라고 할 수 있는 다양한 교육의 기회가 있다는 것이다. 또한, 다양한 
선교사를 만날 수 있어 선교를 객관적이고 종합적으로 바라볼 수 있는 
여지가 생겼다. 그리고 한 곳에 계속 머무름으로 인한 타성에 빠져있었고, 
갱년기를 지내면서 몸도 아주 힘들고 지친 상태에 있었는데, 새로운 사역을 
시작하면서 기대와 도전으로 삶의 활력을 되찾게 되었다. 
아기 돌보미  
CM은 2007년 파송을 받고 8년을 사역한 후 안식년을 맞이하여 미국에 오게 되었다. 
2015년 당시 CM은 46세로 네 살 많은 남편 사이에 16살과 12살인 아들 둘과 14살인 딸을 
두었다. 이들 부부는 선교지에서 신학교 사역을 하였으며, 안식년 후 다시 돌아갈 
계획이었으나 그 지역 선교사들의 추방 소식과 파송 교회의 후원 중단으로 인해 미국에서 
살고 있다. 다음은 경력 전환의 과정에 있는 CM의 이야기이다. 
안식년 도중 생각지도 못했던 선교사들의 추방 소식과 파송 교회의 
후원 중단으로 인해 갈 바를 알지 못하는 상황이 벌어졌다. 그때 디브리핑 
담당자로부터 ‘경력 전환’이라는 용어를 듣게 되었는데, 그 단어가 저희 
가정에 큰 위로가 되었다. 선교지에서 8년 동안 신학교 사역을 하다가 
안식년을 맞이하여 공부하는 남편을 따라 풀러 신학교에 왔는데, 
선교지로부터 계속된 선교사들의 추방 소식과 설상가상으로 파송 교회의 
후원마저 끊기게 되었다는 소식을 듣게 되었다. 다음 사역에 대한 기도와 
고민 중에 있었지만, 선교지를 떠난다는 것에 대해 왠지 모를 불편함이 
있었다. 그런데 경력 전환이라는 용어가 새로운 사역에 대한 희망의 언어로 
다가왔다. 디브리핑 과정에서 경력 전환에 관한 이야기를 듣는 도중 마음의 
불편함이 사그라지면서 꼭 선교지로 다시 돌아가야만 하는 것이 아니라 또 
다른 모습으로 하나님의 선교에 동참할 수 있다는 기대가 생겼다.  
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일단 미국에서 살면서 나는 다음 사역을 구상하기로 하였다. 남편이 
풀러 신학교에 다니면서 나는 로뎀선교사케어에 참여하게 되었다. 남편은 
강의를 통해, 나는 로뎀선교사케어에서 제공하는 모임에 참석하면서 
우리가 섬겼던 선교지를 벗어나 열방을 배울 수 있게 되었다. 
선교사님들과의 교제와 나눔을 통해 선교의 다양한 모습을 배우게 된 
것이다. 또한, 세 아이도 그곳의 친구들을 그리워하긴 하지만 이곳에서 
새로운 친구들을 만나고 잘 적응했으며, 다민족의 나라인 미국에서 더 넓은 
세상을 바라보고 더 많은 민족과 만남을 통해 그들의 시야가 넓어지고 있다. 
결과적으로 나는 분명한 주님의 인도 하심을 찾을 때까지 미국에 있는 것이 
좋겠다는 생각을 하게 되었다.  
그런데 미국에 사는 것이 생각만큼 쉬운 것이 아니었다. 가장 큰 
문제는 신분 유지와 재정이다. 남편의 학비와 집세, 생활비로 인해 나는 
나의 재능이나 은사 등을 생각할 겨를도 없이 돈을 벌기 위해 직장에 
다녀야 했다. 목회자 아내와 선교사로 20년 가까이 살아온 내가 가정의 
재정을 위해 일을 해야 하는 낯선 환경이 처음에는 두렵고, 외롭고, 
처량하게 느껴져 매우 슬펐다.  
이렇게 우리에게 주어진 환경이 낯설고 힘들었지만, 시간이 
지나면서 우리 가족이 하나님의 선한 계획 가운데 있다는 것을 깨닫게 
되었다. 우리의 재능과 은사를 잘 아시는 주님께서 교회의 은퇴자들을 위한 
실버케어 사역을 할 수 있도록 길을 열어 주셔서 온 가족이 공동체 
안에서의 교제를 통한 기쁨을 누릴 수 있게 되었다. 그리고 풍족하지는 
않을지라도 요긴할 정도의 사례비를 받을 수 있었고, 신분 문제도 해결할 
수 있게 되었다. 또한, 평일에는 내가 제일 좋아하고 잘할 수 있는 아기를 
돌보는 일을 할 뿐만 아니라 그 일을 통해 집안의 재정에 기여할 수 있게 
되었다. 
내가 디브리핑 과정에서 디브리핑 담당자로부터 선교사 경력 
전환에 관해 듣지 못했다면, 우리가 미국에 사는 것에 대해 많은 죄책감이 
들었을 것이다. 그리고 미국에서 생활하면서, 또는 아기를 돌보는 일을 
하면서 때때로 찾아오는 낯섦과 절망감을 극복하기도 힘들었을 것이다. 
디브리핑 담당자가 요셉의 경우를 예로 들면서, 내가 처한 이곳에서 최선을 
다하는 것이 하나님의 때를 위해 준비되는 것이라는 이야기를 한 것이 
생각난다. 하나님께서는 내가 하는 이 일을 통해 이 아기들을 돌보기 
원하시고, 또한 아기들을 성실하게 돌보는 것을 통해 나의 은사를 발견하고 
개발하신다는 것을 깨닫는다. 지금 이 일이 내가 원했던 일은 아니지만, 이 
일들을 충성되이 감당할 때 주께서 내게 맡기실 큰 일을 기대하며 오늘도 




YT는 선교사가 되기 전에 간호대를 졸업하고 간호사로서 10년 가까이 근무한 
경험이 있다. 2005년 선교사로 파송을 받아 선교지에 갔지만, 전공인 간호사로서의 사역이 
아니고 어린이 사역을 하게 되었다. 남편이 오랫동안 경력 전환에 관한 고민을 하기도 
했지만, YT 역시 자신의 재능이나 경험이 더 효과적으로 사용될 수 있는 일을 하고 싶은 
마음이 있었다. 2015년 디브리핑 당시 YT는 47세였고, 남편은 43세였으며, 14살과 12살인 
두 딸이 있었다. 다음은 YT의 경력 전환 과정에 대한 이야기이다. 
우리가 선교지에 들어갔을 때 우리가 속한 팀은 어린이 사역에 
초점을 맞추고 있었다. 그 지역에서의 어린이 사역은 매우 중요했지만, 
남편이나 내가 원했던 사역은 아니었다. 첫 텀 4년은 선교를 배우는 
입장에서 어린이 사역을 성실하게 감당하였다. 그런데 두 번째 텀에도 
우리는 어린이 사역을 해야만 했다. 또한, 팀 안에서 남편이 리더십 자리에 
오르면서 사역보다는 행정적인 업무에 많은 시간을 보내야만 했다.  
설상가상으로 비자를 얻는 문제도 쉽지가 않았다. 우리의 
마음속에는 ‘우리가 생각했던 선교사의 역할을 충분히 할 수 없는데 이 
자리에 이렇게 계속 남아 있어야 하나’라는 질문이 떠나지를 않았다. 
우리는 이러한 고민을 많은 선교사와 나누었다. 그런데 그분들 모두 우리와 
같은 생각을 하고 있었다. 특히, 45세에서 50세에 계신 분들이 경력 
전환이라는 용어를 사용하진 않았지만 같은 고민을 하는 것을 보았다. 
그러면서 그들은 자신들처럼 나이가 들기 전에 미리 준비하라고 조언해 
주었다.  
우리는 더 늦기 전에 경력 전환을 위한 준비를 해야겠다는 생각이 
들었다. 그러나 한국으로 돌아가면 남편이 원하는 목회의 자리가 쉽게 
나올지, 간호사로서의 경력이 단절된 지 20년이 넘었는데 내가 간호사로 
일할 수 있을지, 우리의 결정에 대해 파송 교회는 어떻게 생각할지, 그리고 
무엇보다 부르심을 확신하지 못하는 것이 불안했다. 하나님으로부터 
소명을 받고 왔는데 갈 때도 하나님이 ‘이제 가야 할 때니 가라’하는 말씀을 
주셔야 우리가 갈 수 있지 않겠는가? 이러한 고민 가운데 있을 때, 
하나님께서 나에게 ‘네가 어디로 가든지 내가 너와 함께 하겠다’라는 
말씀을 주셨다. 그 말씀을 통해 나는 꼭 지금의 선교지가 아니더라도 나를 
필요로 하고 내가 원하는 곳으로 가는 것을 하나님께서 기뻐하신다는 
확신이 들었다. 그러나 남편에게도 부르심의 확신이 있어야 하기에 나는 
기도를 하며 기다렸다. 남편 또한 한국으로의 부르심에 대한 개인적인 
확신을 얻게 되어 우리는 경력 전환을 결심하게 되었고, 두 번째 안식년을 
맞이하게 되었다. 
안식년에 와서 RMC의 디브리핑 담당자와의 첫 번째 만남은 경력 
전환의 문제를 두고 오랫동안 고민했던 우리에게 다시 한번 경력 전환에 
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관한 확신을 갖게 하는 시간이었다. 디브리핑 담당자가 선교사를 그만두고 
한국으로 돌아가려는 우리의 생각에 공감해 주어서 마음의 힘이 되었을 뿐 
아니라 우리의 생각을 정리할 기회가 되었다. 
안식년 후 한국으로 돌아가기로 결정을 하고 일을 진행하였다. 
한편으로 정리가 된 듯하였지만, 또 앞으로 펼쳐질 일들에 관해 두려움이 
많았다. 혹시 하나님께서 허락하시지도 않았는데 이 길로 갔다가 실패하면 
어떻게 하나? 그때, ‘하프타임’이란 책을 읽으면서 하나님이 허락하셨다고 
실패를 하지 않는 것은 아니라는 것을 알게 되었다. 요셉도 그가 하나님의 
인도 하심에 따라 성실히 일했지만, 보디발의 집에서나 감옥에서도 
실패하는 경험을 했다.  
한국에서 재정착하는 것은 결코 쉬운 일이 아니었다. 아이들 학교 
문제, 주거 문제, 남편의 사역지를 찾는 문제 등이 생각했던 것보다 쉽지가 
않았다. 다행히 경력 단절 간호사들을 위한 간호사 재취업 트레이닝을 
알아보고 있었는데, 요양 병원에 있는 선배로부터 바로 일하면서 경험을 
쌓는 것이 더 빠른 방법이라고 하면서 자신이 일하는 요양 병원에 나를 
소개해 주었다. 요양 병원에서 근무함으로 아이들의 학비 정도는 벌 수 
있었지만, 병원이 집과 멀어서 가족들과 떨어져 지내야만 했다. 변화된 
환경에서 엄마와 떨어져 있게 된 사춘기 딸들이 아주 힘들어 하였고, 
남편도 아내 없이 아이들을 돌보는 것을 힘들어 하던 차에 집에서 가까운 
요양원으로 일자리를 옮길 수 있게 되었다. 요양 병원은 집에서 멀뿐 
아니라 낮 근무와 밤 근무가 있어 근무시간이 불규칙한 것이 많이 
불편했는데, 새로 근무하게 된 요양원은 9시에서 6시까지 근무해서 
아이들과도 지낼 수 있고 주말은 쉬어서 교회 일도 할 수 있어서 좋다. 
가끔 지역 사회 간호학 박사 학위 과정을 마치고 그 분야에서 
일하고 싶은 나의 꿈이 좌절되는 것은 아닌가 하는 생각이 든다. 한국에서 
아이들을 교육시키며 살아가는데 재정적인 어려움이 너무 크다. 언제 
아이들을 키우고 돈을 모아서 박사 학위를 받을 수 있을까? 하는 생각에 
힘들어질 때가 있다. 그리고 가끔 선교지의 아이들이 많이 보고 싶다. 
하루는 꿈을 꾸었는데 한 아이가 나타나서 ‘우리 잘하고 있어요, 걱정하지 
마세요’라고 말했다. 이것이 하나님께서 주시는 위로라는 생각이 들었다. 
그리고 힘들었지만 선교지에서도 최선을 다했던 것처럼, 이곳이 
하나님께서 지금 나에게 허락하신 자리라고 생각하고 최선을 다하며 
살아야겠다는 생각을 하였다. 최선을 다하여 살다 보면 언젠가는 




JJ는 2005년 선교사로 파송을 받았고, 선교지에서 그의 주 사역은 어린이 
교육이었다. 디브리핑 당시 그의 나이는 42세였으며 앞에 언급한 YT의 남편이다. 다음은 
JJ의 경력 전환 과정 이야기다. 
나는 지난 2016년 선교사에서 목회자로 경력 전환을 이루었다. 
처음에 나는 경력 전환에 관해 생각해 보지 못했다. 왜냐하면, 한번 소명을 
받았으면 그 일로 끝까지 가야 한다고 생각했었기 때문이다. 그러나 한 텀 
4년을 마친 후 선교사가 아닌 목회자가 되겠다는 생각이 계속 들었다. 이런 
내적 갈등은 하루 이틀에 끝난 것이 아니라 6~7년 정도 지속되었다. 나는 이 
고민을 가지고 오랫동안 기도를 하면서, 아내와 그리고 열 명 정도의 
선배들과 많은 이야기를 나누었다. 
이런 와중에 나는 안식년을 갖게 되었고, 이 기간에 하나님의 인도 
하심을 보기로 하였다. 안식년 초기 RMC의 디프리핑 담당자와 나눈 경력 
전환에 관한 이야기는 내 생각을 정리하는 데 도움이 되었다. 그리고 그가 
나의 사역 전환을 이해해 주고 공감해 주었던 것이 큰 힘이 되었다.  
경력 전환에 관한 나의 생각이 정리되면서 구체적인 준비를 
시작하게 되었다. 먼저, 파송 교회가 나의 경력 전환을 어떻게 생각할지 
조심스러웠다. 그런데 계속되는 선교지로부터의 선교사 추방 소식을 들은 
파송교회와 소속 선교 단체는 우리의 경력 전환을 이해해 주었다. 반면에, 
막상 내가 원했던 한국에서 목회자로서의 일은 쉽게 열리지 않았다. 한국을 
떠난 지 10년이 넘었기 때문에 변화된 한국에서 설교하고 목회하기가 쉽지 
않았다. 그리고 40세가 넘은 사람을 부목사로 초빙하는 곳도 많지 않았다. 
처음 얼마간 새로운 직업을 찾는 것이 매우 힘들었지만, 지금은 파송 
교회에서 유초등부 교역자로 사역하고 있다. 선교지에서의 주 사역도 
어린이 사역이었기 때문에 유초등부 사역이 나에게 가장 적합한 것으로 
생각했었다. 그러나 시대의 변화로 인해 유초등부 어린이들뿐 아니라 
교사들을 이해하는 데 어려움이 있다. 어려움이 느껴질 때면 선교지 
아이들의 얼굴이 떠오르며 그곳이 그립기도 하다. 
한국에서 새로운 삶을 살기로 결정하니 아이들의 교육이 큰 문제로 
떠오르게 되었다. 두 딸이 2살과 4살일 때 한국을 떠났었다. 이 아이들이 
한국으로 돌아왔을 때는 중학교 1학년생과 고등학교 1학년생이 되었다. 
한국의 교육 환경이 선교지의 환경과는 현저히 달랐고, 선교지에서 
영어로만 교육을 받던 아이들이 한국어로 수업을 듣는 것을 힘들어했다. 
더욱이 아이들은 사춘기를 거치고 있어 한국에서의 삶을 심각할 정도로 
힘들어했다. 결국, 아이들은 국제 학교로 전학하게 되어 어느 정도 
학교생활에 적응하고 있지만, 과도한 학비로 인해 아내는 더 많은 시간의 
일을 해야만 하였다. 
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주거 문제를 비롯한 재정적인 문제도 실제적인 문제로 대두되었다. 
대부분 선교관이 주방 시설이 없는 원룸이었기에 4가족이 살기에는 공간이 
너무 좁았다. 결국, 친척 집에서 당분간 살아야 했는데, 이것이 서로에게 
너무 많은 불편을 초래하였다. 이러한 사정을 알게 된 교회의 안수 집사 네 
명이 1년간의 월세에 해당하는 금액을 헌금으로 주어서 우리 가족은 
작지만 아담한 집에서 살게 되었다. 이렇게 주거 문제와 생활비, 그리고 
아이들의 교육비로 인한 재정적인 부담은 우리 가족이 감당하기에는 
지나칠 정도로 크다. 아내가 직장 생활을 시작하고 내가 사역을 시작해서 
이전보다는 부담이 덜 하지만 한국에서의 삶에 있어서 재정적 부담이 결코 
작지 않음을 실감하고 있다.  
그러나 나의 마음속에 늘 남아 있던 한국에서의 목회를 위한 전환을 
시작하였다는 것만으로도 선교지에서의 그 갈등은 해소되었다. 또한, 내가 
하고 싶은 취미 생활도 할 수 있고, 아내와 아이들이 이제는 적응이 되어 
한국을 좋아하기 때문에 한국에서의 삶에 감사하고 있다. 
영화 시나리오 작가 
YS는 2008년 성경 번역 선교사로 파송을 받아 선교지에서 성경 번역과 신학교 
사역을 하였다. 2014년 안식년을 맞이하여 미국에 왔을 때, YS는 42세로 38세인 아내 
사이에 7세의 딸과 4세의 아들이 있었다. 디브리핑 당시 YS는 선교사 경력 전환에 관한 
바른 인식을 가지고 있었다. 그는 “선교사는 선교지에서 일정 기간 사역한 후에 선교지 
현장의 필요나 선교사 자신의 필요에 따라 선교지를 옮기거나 사역을 변경하거나 경우에 
따라 선교사직을 벗어나서 일반적인 직업을 가져야 한다”라고 말하였다. 이처럼 선교사 
경력 전환이 YS에게는 생소한 개념은 아니었지만, 자신은 아직 선교지에서 해야 할 일이 
있고 나이가 어리기 때문에 자신의 경력 전환에 관해서는 생각해 본 적이 없다고 하였다. 
그러나 디브리핑을 통해 자신의 경력 전환을 위해 미리 준비하는 것이 좋겠다는 생각을 
하게 되어 소속 단체의 경력 전환 사역자와 상담을 시작하였다. YS는 그의 미래 직업과 
관련되어 그의 계획을 다음과 같이 드러내었다. 
내가 속한 선교 단체는 경력 및 팀 개발(Career & Team Development) 
부서가 있다. 미국의 7개 지역에 위치한 경력 상담자들(Career Advisors)이 
안식년을 보내는 선교사들의 경력 전환을 돕고 있다. 안식년 때만 아니라 
선교지로 나가기 전에 받는 오리엔테이션 시간에도 경력 전환에 관한 
이야기를 들었다. 경력 전환이 나에게 생소한 개념은 아니지만, 선교지에 
나간 지 얼마 되지 않았고 아직 나이도 어리다고 생각해서 경력 전환을 
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구체적으로 생각하지는 않았었다. 그러나 RMC의 디브리핑 담당자와 만나 
경력 전환에 관한 이야기를 나누면서 이번 기회에 경력 상담을 받아 보는 
것도 좋겠다는 생각이 들었다. 이에 소속 단체의 경력 상담자와 6회의 
만남을 가졌다. 6회의 만남마다 미리 직업과 관련된 검사를 받았고, 그 
결과를 가지고 스카이프(Skype)를 통해서 2시간 동안 경력 상담을 받았다. 
온라인상의 만남이었지만 경력 상담자가 무척 친절했고 각종 검사 결과를 
토대로 하여 객관적인 평가를 받게 되어 매우 유익한 시간이었다.  
결과를 통해 나는 영화 시나리오 작가 또는 평론가가 되기 위해 
준비해야겠다는 생각을 하게 되었다. 나는 어려서부터 영화를 좋아했고 
관심이 많았다. 대학에서도 드라마 동아리의 구성원이 되었고 그곳에서 
아내를 만났다. 나는 영화 한 편이 갖고 있는 대중적인 파급력이 엄청난 
것이기에 영화가 선교를 위해 사용할 수 있는 좋은 도구라고 생각한다. 
아직 영화 시나리오 작가로 경력 전환을 하기 위한 구체적인 준비를 
하지는 않는다. 그러나 디브리핑 과정을 통해 나의 다음 경력에 관한 
탐색을 했기 때문에, 선교지의 상황을 고려하여 적절한 시기에 영화 
시나리오 작가로의 경력 전환 준비를 할 수 있을 것이다. 
파일럿 스터디의 의미 
이상과 같이, 파일럿 스터디의 결과를 통해 RMC의 디브리핑이 선교사 경력 전환을 
돕는 프로그램에 갖는 의미는 아래와 같다.  
첫째, 선교지에서 지난 사역 기간에 경험했던 선교사들의 심리적 불편함의 많은 
경우가 경력 전환과 관련되어 있음을 알게 되었다. 디브리핑에 참석했던 어느 선교사 
부부는 지난 사역 기간에 남편의 우울감으로 인해 부부가 오랫동안 힘들었다고 한다. 
남편이 다른 동료 선교사나 현지인들과 관계가 좋지 않은 것도 아닌데, 사람들을 만나는 
것을 할 수 있으면 피했다고 한다. 매사에 의욕이 생기지 않았고, 안식년을 갖기 얼마 
전에는 종종 한밤중에도 잠을 이루지 못하고 불도 켜지 않은 채 멍하게 앉아 있곤 했다는 
것이다. 남편은 무언가 가슴을 짓누르는 것 같은데 그것이 뭔지 모르겠다고 말하면서, 
자신이 왜 그곳에 있는지 정체성에 의문이 생기곤 했다는 것이다. 그런데 디브리핑 도중에 
자신이 매사에 의욕이 없고 힘들었던 것이 자신이 생각했던 선교사로서의 기대에 어긋난 
삶 때문이라는 것을 알게 되었다고 한다. 즉, 자신의 선교지에서의 삶과 사역이 하나님의 
선교 관점에서 무의미하게 여겨졌었다는 것이다. 그러면서 실제로 재능과 은사 등 자신이 
 
170 
소유한 자원들이 하나님의 선교에 도움이 될 수 있는 방향으로 경력 전환을 
준비해야겠다는 결심을 나타내었다. 이처럼 많은 중년의 선교사들이 변화된 선교 
환경으로 인해 혼란스러워하지만, 그것이 경력 전환과 관련되어 있다는 것을 인식하지 
못한다. 디브리핑의 과정은 변화 가운데 혼란스러운 선교사들의 심리적 불편함이 경력 
전환과 관련되어 있음을 인식하도록 도울 수 있다. 디브리핑에서 메지로우의 전환 1단계인 
‘혼란스러운 딜레마’의 단계를 다룸으로써 선교사의 경력 전환을 도울 수 있다. 
둘째, 경력 전환을 이루기 위해서는 소명이나 선교에 관한 기존 인식의 변화가 
필요하다는 것을 깨닫게 되었다. 몇몇 선교사들은 이미 선교지에서 겪는 심리적 불편함이 
경력 전환과 관련된 것이라는 인식이 있었다. 그러나 선교사로서의 부르심 또는 선교에 
관한 기존의 인식으로 인해 선교사가 경력 전환을 해야 한다는 것에 의문을 품고 있었다. 
대부분이 목사와 목사의 아내인 한국 중년 선교사들은 목사로의 부르심, 특히 선교사로의 
부르심은 다른 직업과는 다른 특별한 부르심이라는 생각을 하고 있다. 그들은 선교지의 
상황이 자신이 기대했던 것과 같지 않다고 하더라도 부르신 곳에서 그 어려움을 참고 
견뎌야 하는 것만이 옳은 것이라는 생각을 하고 있다. 선교사들이 RMC의 디브리핑 과정을 
마친 후에는 부르심이나 선교에 관해 다시 생각하게 되었다고 고백하였다. 이러한 
선교사들의 고백은 디브리핑이 경력 전환과 관련된 소명이나 선교에 관한 인식의 전환을 
불러올 수 있다는 기대를 높여 준다.  
셋째, 디브리핑 과정을 통해 선교사들이 경력 전환의 다양성에 관한 새로운 관점을 
갖도록 도울 수 있다는 것을 알게 되었다. 디브리핑 과정에서 선교사들이 처한 상황에 따라 
경력 전환의 구체적인 방법들을 소개하였다. 선교사 경력 전환은 선교지나 사역 그리고 
역할의 변화만을 생각했던 선교사들이 많았다. 이러한 생각은 경력 전환의 경로에 한계를 
두게 되어 경력 선택의 폭을 좁게 만들었다. 선교사들은 대부분 비슷한 영역으로의 
전환만을 생각하고 있어서 전환할 수 있는 직업이 많지 않다고 생각한다. 예를 들어, 
선교사에서 일반 목회자 또는 본부 사역자나 선교부 지도자 등의 전환 영역만을 생각하기 
때문에 극소수의 선교사만이 이러한 경력 전환을 이룰 수 있다고 생각을 한다. 디브리핑을 
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통해 소명이나 선교에 관한 인식 전환과 함께 선교사 경력 전환의 다양성에 관한 이해는 
선교사들의 경력 전환을 좀 더 자유롭게 만들 수 있다. 
넷째, 디브리핑은 선교사들에게 경력 전환의 필요성을 깨닫고 실제적인 경력 전환 
준비를 하도록 도울 수가 있다는 것이 드러났다. 급변하는 세상과 선교 환경 가운데서 
대부분의 선교사가 경력 전환과 관련하여 고민을 해 왔었기 때문에 선교사 경력 전환에 
관한 인식의 전환은 선교사들이 경력 전환을 적극적으로 준비할 수 있는 촉발점이 된다. 
선교사 개인의 기질이나 형편에 따라 실제로 경력 전환을 준비하는 속도는 차이가 나지만, 
RMC의 디브리핑에 참석했던 대부분의 선교사가 경력 전환을 어떻게 준비하면 좋을지 
도움을 받았다. 
다섯째, 전환 과정을 공유할 수 있는 프로그램이나 공간 마련, 선교사 경력 전환 
방향 제시, 내적 그리고 외적 자원 발굴을 위한 장치 등이 RMC에서 시행될 경력 전환 
프로그램인 Missionary-CTAP에 포함되어야 한다는 것을 깨닫게 해 주었다. 선교사들은 
디브리핑의 과정 가운데 경력 전환과 관련된 자신들의 고민이 자신만의 문제가 아니라는 
것을 깨달았다. 이러한 고민이 급변하는 선교 현장에서 중년의 시기에 누구나 겪는 
자연스러운 현상이라는 사실에 안도하며, 함께 고민을 나누고 전환의 과정을 공유할 수 
있는 프로그램이 있으면 좋겠다는 바람을 내비쳤다. 또한, 선교사 경력 전환의 사례가 많지 
않기 때문에 실질적으로 경력을 전환하려고 할 때, 어떤 방향으로 어떻게 전환해야 할지 
길이 보이지 않는다고 했다. 소수에 불과하더라도 성공적으로 경력 전환을 이룬 
선교사들의 사례는 선교사 경력 전환에 도움이 될 것이라는 의견을 주었다. 그 외에도 
은사나 재능 같은 선교사의 내적 자원 발굴과 파송 교회나 가족 등 외적 자원의 도움을 
효과적으로 받을 수 있는 방법들을 알기를 원했다.  
이처럼 경력 전환 필요성 인식을 위한 디브리핑을 시행한 결과와 그 의미를 살펴볼 
때, 디브리핑 과정이 선교사들의 경력 전환에 관한 필요성을 인식하도록 돕는다는 것이 
증명되었다. 또한, 디브리핑 과정은 Missionary-CTAP을 구상하는데 중요한 요소들을 
제공하였으며, Missionary-CTAP이 중년 선교사 경력 전환을 효과적으로 도울 수 있는 




선교사의 경력 전환 지원 프로그램을 설계하기 위해, 먼저 변화의 시작이 될 RMC 
사역을 경력 전환의 관점에서 살펴보았다. 지금까지 RMC는 선교사 경력 전환의 필요성을 
인식하고 있었지만, 전문적인 프로그램의 부재로 말미암아 경력 전환이 필요한 
선교사들에게 실제적인 도움을 주는 데 한계가 있다. 디브리핑, 책모임, 세미나, 그리고 
상담을 통해 경력 전환의 필요성을 선교사들에게 충분히 알리고는 있지만, 실제적이면서 
체계적인 도움을 주지 못하고 있는 것이다. 이에 RMC가 사용할 수 있는 선교사 경력 지원 
프로그램인 Missionary-CTAP을 구상하고 파일럿 프로그램으로 2년간에 걸친 디브리핑 
과정을 시행하였다. 이 파일럿 프로그램은 경력 전환 필요성 인식에 초점을 두고 
진행하였지만, 그 과정에서 여러 선교사가 경력 전환을 시도하는 것을 보았다. 이 파일럿 
프로그램의 다음 단계들을 시행한다면 더 많은 선교사가 효과적인 경력 전환을 이루리라 
기대한다.  
Missionary-CTAP은 메지로우의 전환 이론을 중심에 두고, 파슨스의 특성 이론과 
레빈슨의 사계절 이론을 필요에 따라 사용할 수 있도록 설계되었다. 구조적으로 이 
이론들이 주를 이루지만, 프로그램의 내용은 문헌 연구에서 다루어진 사회과학적 이론과 




제 8 장 
 
경력 전환 지원 프로그램(MISSIONARY-CTAP) 
본 장에서는 본 연구의 결과물로 선교사 경력 전환 지원 프로그램인 Missionary-
CTAP를 제시할 것이다. Missionary-CTAP는 메지로우의 전환 이론을 근거하여 크게 
3단계로 나누어진다. 첫째 단계는 ‘인식 전환’의 단계이고, 둘째 단계는 선교사가 경력 
전환을 이루려고 할 때 고려되는 요소들을 다루는 ‘장애 극복’ 단계이며, 셋째 단계는 
선교사가 경력 전환을 이루는 데 필요한 ‘자원 발굴’을 위한 단계이다.  
단계 1: 인식 전환 단계 
선교사들이 효과적인 경력 전환을 이루기 위해서는 인식의 전환이 먼저 
이루어져야 한다. 소명, 경력, 선교, 그리고 인생의 계절에 대한 인식의 전환이 이루어질 때, 
선교사는 경력 전환을 시도할 수 있다.  
중년 선교사들이 인식 전환의 단계를 효과적으로 건너기 위해서는 초기 디브리핑 
과정을 통해 경력 전환에 관한 필요성을 인식하도록 돕는 것이 필요하다. 초기 디브리핑 
과정에서는 파일럿 스터디에서 사용했던 것과 같은 질문을 통해 선교사들이 자신들의 
삶과 사역을 직면하도록 한다. 이 직면은 그들에게 ‘혼란스러운 딜레마’의 단계를 거치게 
만들 것이다. 이때, 선교사 대부분은 자신이 경험하는 ‘혼란스러운 딜레마’가 자신만의 
문제가 아님을 확인하기를 원하며, 함께 이 문제를 풀어갈 동료들과의 만남을 원할 것이다. 
선교사들의 경력 전환에 관한 인식 전환을 돕고 동료들과 함께 경력 전환의 과정을 
공유하기 위한 방법은 이들에게 선교사 경력 전환 세미나를 제공하는 것이다. 선교사들은 
세미나를 통해 경력 전환에 관한 바른 관점을 배우게 되고, 토론을 통한 다른 이들과의 
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‘불만족과 전환 과정에 관한 인식의 공유’함을 통해 선교사 경력 전환에 관한 인식의 
전환을 효과적으로 이룰 수 있게 된다 <표 20>.  
<표 20> 
 
선교사 경력 전환 세미나 
 
8:30~9:30 세미나 I 경력 전환: 경력, 경력 전환은 무엇을 의미하는가? 
9:30~10:00  그룹 토의 
10:00~10:20  질의/응답 
10:20~10:30 휴식   
10:30~11:30 세미나 II 소명: 한번 선교사는 영원한 선교사인가? 
11:30~12:00  그룹 토의 
12:00~12:20  질의/응답 
12:20~1:30 점심   
1:30~2:30 세미나 III 선교: 급변하는 세상에 걸맞은 선교의 모습은? 
2:30~3:00  그룹 토의 
3:00~3:20  질의/응답 
3:20~3:30 휴식   
3:30~4:30 세미나 IV 중년: 후반기 나의 인생, 이대로 괜찮은가? 
4:30~5:00  그룹 토의 
5:00~5:20  질의/응답 
5:20~5:30 세미나 내용 정리  




선교사 경력 전환 세미나는 주제에 따라 4강좌로 나뉜다. 주제마다 그 주제에 권위 
있는 전문가를 강사로 선정하여 세미나를 인도하게 한다. 세미나의 강좌마다 그룹 토의와 
더불어 질문하고 응답하는 시간을 갖는다. 마지막 시간을 담당하는 세미나 강사는 경력 
전환 세미나의 전체 내용을 정리하고, 이어지는 경력 전환 장애 극복 프로그램과 경력 전환 
자원 발굴 프로그램을 소개한다.  
세미나 I. 경력 전환: 경력, 경력 전환은 무엇을 의미하는가? 
중년 선교사들에게 선교사 경력 전환이라는 용어는 생소하다. 경력 전환에 관해 
들어보았는지를 묻는 설문 조사에서 285명 중 124명인 43.5퍼센트의 선교사들이 경력 
전환에 관해 들어 보지 못했다고 대답하였다. 선교사들이 경력 전환의 용어조차 인식하지 
못하는데 그들의 경력 전환을 돕는다는 것은 어불성설이다.  
따라서 세미나 I에서는 경력 그리고 경력 전환의 정의를 설명하고, 21세기의 경력 
패러다임을 살펴보며, 경력 전환의 이론들을 소개한다. 선교사는 경력 전환에 관한 
사회과학적 이해를 통해 선교사라는 경력에 관한 인식과 선교사가 경력 전환을 한다는 
것이 무엇이며, 경력 전환에 있어서 어떤 형태를 취해야 하는가를 배우게 될 것이다. 
세미나 II. 소명: 한번 선교사는 영원한 선교사인가? 
한국 중년 선교사들에게 선교사 경력 전환에 관한 인식과 태도를 묻는 설문 
조사에서 285명의 응답자 중 37퍼센트(105명)가 경력 전환과 관련하여 소명을 언급하였다. 
또한, 인터뷰 응답자 16명 모두 경력 전환에 있어서 가장 고려하는 것이 소명에 관한 
부분이었다. 소명에 관한 고착된 인식으로 인해 선교사들은 경력 전환을 부르심에 대한 
배반으로 여긴다. 한편, 선교사 경력 전환이 필요하다고 인식하지만, 선교사로서의 
부르심은 특별한 것이기에 경력 전환을 하려면 그것에 관한 특별한 부르심이 필요하다는 
주장을 하기도 한다.  
이러한 한국 중년 선교사들의 소명에 관한 인식을 고려할 때, 세미나 II에서는 문헌 
연구에서 나타난 소명과 직업에 관한 성경 신학적 관점을 설명한다. 직업이라는 단어가 
 
176 
소명에서 나왔으며, 이신칭의를 받아들인 크리스천들은 이웃을 섬기기 위해 이웃의 
필요가 있는 곳으로 각자에게 주어진 다양한 은사와 부르심에 따라야 한다는 것과, 성경에 
나타난 많은 믿음의 사람들은 세상을 섬기기 위해 그때그때의 부르심에 따라 경력 전환을 
이루었다는 것을 설명한다.  
세미나 III. 선교: 급변하는 세상에 적합한 선교의 모습은? 
선교사 경력 전환의 필요성을 묻는 설문 조사에서 285명 중 111명 즉, 응답자의 
39퍼센트가 한국 교회 상황, 선교지 상황, 그리고 세상의 모습이 급변하고 있으므로 
선교사의 경력 전환이 필요하다고 보았다. 그럼에도 오직 소수의 선교사만이 사역 
변경(19.8%), 선교지 변경(18.2%), 그리고 직업 변경(4.6%)을 원하고 있다. 이것은 
선교사들의 경력 전환에 관한 인식 부족과 함께 경력 전환과 관련된 요소들에 관한 잘못된 
인식 때문일 것이다. 또한, 선교사들은 하나님의 선교 차원에서 선교를 총체적으로 
생각하는 것이 아니라 직업의 성속을 구별하는 이원론적인 사고 속에서 선교사의 직업이 
다른 직업보다 거룩하다는 생각을 여전히 마음속에 간직하고 있기 때문일 것이다.  
이에 세미나 III에서는 하나님의 선교라는 큰 그림 속에서 선교를 바라볼 수 있도록 
도울 것이다. 선교사들에게 급변하는 세상에서 선교가 의미하는 것이 무엇인지, 지금과 
같은 선교의 방법이 변화된 선교 현장에 적합한지, 경력 전환이 선교에 어떤 영향을 미치게 
될지에 관한 여러 연구를 소개해 줌으로써 경력 전환의 필요성을 인식하도록 도와준다.  
세미나 IV. 중년: 후반기 나의 인생, 이대로 괜찮은가? 
중년의 선교사들이 경력 전환을 이루려고 할 때 고려해야 하는 많은 요소가 있다. 
그 가운데, 나이와 건강 등의 신체적 고려 사항을 29명(11.2%)의 선교사들이 직접 
언급하였다. 그 외 가족(18명, 6.4%)이나 자녀 교육(8명, 2.8%) 등의 고려 사항이나 두려움 
등의 심리적(6명, 2.1%) 고려 사항 등은 중년의 특성 중에 하나이기도 하다. 이러한 
중년기의 신체적, 심리적, 관계적 특징으로 중년은 종종 위기감을 느낀다.  
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따라서 세미나 IV에서는 중년의 위기가 더 성숙한 삶으로 도약할 기회가 될 수 
있도록 레빈슨의 사계절 이론을 중심으로 중년의 특징을 살펴보려고 한다. 중년에 관한 
특징을 살펴보고 중년의 과제를 정확히 인식하므로 선교사가 중년에 취해야 자세와 
성취해야 할 일들이 무엇인지를 점검하도록 돕는다.  
단계 2: 장애 극복 단계  
Missionary-CTAP의 두 번째 단계는 선교사 경력 전환의 장애를 파악하고 극복하는 
단계이다. 이 단계에서는 선교사가 경력 전환을 이루고자 할 때 고려되는 요소들이 어떻게 
경력 전환의 장애 요소가 되는가를 살펴보고, 선교사가 그 장애들을 극복할 방법을 
모색하도록 돕는다. 장애를 극복하지 못하면 원활한 경력 전환을 이룰 수 없는 것은 
물론이거니와 시도하기조차 힘들 수 있다. 설문 조사와 인터뷰를 통해 얻은 데이터를 
바탕으로 한국 중년 선교사들이 경력 전환을 이루려고 할 때 장애가 되는 요소들을 상담을 
통해 다루어 나갈 것이다. 
장애 요인 극복은 그 성격에 따라 개인적 장애 극복, 가정적 장애 극복, 그리고 
환경적 장애 극복으로 구분하여 3회에 걸쳐 개인 상담을 시행한다. 상담을 받는 선교사가 
느끼는 장애의 정도에 따라 상담은 3회를 넘을 수도 있지만, 일반적으로 6회 이상을 넘기지 
않는다. Missionary-CTAP는 선교사가 안식년 기간에 경력 전환에 관한 구체적인 준비를 할 
수 있도록 돕기 위한 것이기에 전체 프로그램이 3개월 이상을 넘기지 않아야 한다. 그 외에 
책모임, 중보 기도, 교육, 문화 활동 등 그룹 상담의 형태로도 경력 전환을 위한 장애 극복을 
도울 수 있다. 예를 들어, RMC에서는 선교사 경력 전환의 필요성을 느끼고 2016년부터 밥 
버포드의 저서 하프타임을 독서 모임 목록에 넣었다. 선교사들은 하프타임을 읽고 경력 
전환에 관한 그들의 구체적인 생각들을 나누는 과정에서 경력 전환 장애 극복의 방법들을 
배우게 되었다고 말하였다. 
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개인 상담 I. 개인적 장애 극복 
현장 연구 결과 중년 선교사들이 경력 전환을 시도하려고 할 때, 부르심에 대한 
확신(22.6%), 전문성(20.1%), 은사/재능/경험 등 경력 선택에 필요한 요소(51.0%) 외에도 
나이와 건강(10.2%) 그리고 미지의 삶에 대한 두려움(2.1%) 등의 다루어야 할 개인적인 
고려 요소들이 있다. 
이러한 개인적인 고려 요소 중 ‘부르심에 대한 확신’과 ‘나이와 건강’ 등의 
문제들은 세미나를 통해서 다루고, 경력 선택에 필요한 요소들은 자원 발굴 단계에서 
해결점을 찾는다. Missionary-CTAP의 단계 2에서 개인적 장애를 극복하도록 돕기 위한 
개인 상담 시간에는 선교사가 경력 전환할 때 발생할 수 있는 감정적인 요소들을 주로 
다루게 될 것이다.   
중년의 나이에 미지의 세계를 향해 나간다는 것은 커다란 두려움을 동반한다. 
익숙했던 자리를 떠나 가보지 않은 곳을 가려고 할 때 사람들은 두려움을 느낀다. 더욱이 
부양해야 할 노부모와 돌봐야 할 자녀를 둔 샌드위치 세대(Sandwich Generation)인 중년의 
선교사에게 경력 전환은 쉬운 일이 아니다. 또한, 선교사가 선교지를 떠나려고 할 때는 
지난 사역에 대한 보람도 있지만 아쉬움, 미안함, 그리고 죄책감 등의 부정적인 감정으로 
힘들 수 있다. 또한, 자신의 능력 결여, 주위 사람들의 기대를 만족하게 하지 못함, 선택한 
직업에서의 실패에 대한 두려움 등 정서적 불안이 직업 선택을 불확실하게 할 수도 
있다(Williamson 1939:414). 이러한 개인적인 장애 요소들은 개인 상담을 통해 드러나게 
하고 재해석 하도록 돕는다. 
개인 상담 II. 가정적 장애 극복 
선교사들이 경력 전환을 시도하려고 할 때, 재정적 측면, 가족의 이해, 자녀 교육 등 
가정적으로 고려해야 하는 문제가 있다. 예를 들어, 선교사들이 경력을 전환하려면 목표로 
하는 경력에 관한 준비가 필요한데, 이 준비를 하기 위해서는 많은 재정이 필요할 수 있다. 
또한, 중년의 선교사 자녀들이 대학생을 비롯한 중고등 학생인 것을 참작할 때 자녀 교육도 
중요한 고려 사항이 되기도 한다. 
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경력 전환 상담사가 내담자인 경력 전환을 시도하는 선교사의 가정적 장애 
요인들을 직접 해결해 줄 수는 없다. 그러나 내담자의 고민을 경청하고 요약하는 과정에서 
내담자 스스로 자신의 문제를 직면할 수 있도록 도울 수 있다. 이것은 내담자가 자신이 
직면한 문제들을 정리하고 이 문제들을 다룰 수 있는 구체적인 계획을 세우는 데 필요한 
과정이다. 선교사의 경험이 있고 상담사의 자격을 갖춘 경력 전환 상담사는 내담자들에게 
실제적인 정보를 제공해 줄 수 있을 것이다. 
개인 상담 III. 환경적 장애 극복 
선교사가 경력 전환을 시도하려고 할 때, 파송/후원 교회의 이해, 소속 단체의 이해, 
후원자의 이해, 그리고 현지 사역지의 상황 등 환경적으로도 고려해야 하는 부분이 있다. 
예를 들어, 선교사를 파송하고 기도와 물질 등으로 후원하고 있는 교회의 지지 여부는 
선교사가 경력 전환을 이루려고 할 때 반드시 고려해야 하는 부분이다. 교회의 후원으로 
선교사의 삶과 사역이 이루어지기 때문이다. 교회는 선교사를 후원하는 만큼 선교사들의 
삶과 사역에 대한 기대가 있다. 그러므로 선교사는 경력 전환을 시도하기에 앞서 파송과 
후원 교회, 소속 단체, 그리고 후원자들을 충분히 이해시켜야 한다.  
선교사는 자신을 후원하는 교회나 단체, 혹은 후원자들의 선교사 경력 전환에 관한 
이해도를 정확히 파악하고 이들에게 선교사 경력 전환의 필요성을 설득할 수 있어야 한다. 
경력 전환 상담자는 후원 교회와의 조율 방법에 관한 구체적인 예들을 제시해 주며 
선교사가 후원교회나 단체, 혹은 후원자들로 인해 경력 전환을 포기하지 않도록 돕는다. 
또한, 상담자는 선교사가 이들을 설득하는 데 도움이 되는 자료와 도구를 제공한다.  
한편, 설문 조사에서 ‘당신이 경력 전환을 한다면 가장 고려하거나 준비해야 할 
점은 무엇입니까?’라는 개방형 질문에 대해 285명 중 56명이 현지인 동역자의 이해, 경력 
전환을 준비할 시간의 부족, 경력 전환에 관한 정보/상담/네트워크의 부족 등 현지 
사역지의 상황을 꼽기도 했다. 상담자는 선교사가 이러한 환경적 장애 요소들을 막연히 
생각하고 경력 전환을 포기하는 것이 아니라 구체적으로 장애 요소들을 목록화함으로 
그것들을 직시하고 해결할 수 있는 효과적인 방법을 찾도록 돕는다.  
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단계 3: 자원 발굴 단계  
Missionary-CTAP의 셋째 단계는 선교사가 경력 전환을 이루는 데 필요한 ‘자원’을 
찾아내는 것이다. 각종 검사 도구를 사용하여 선교사 자신이 소유한 내적 자원들이 
무엇인지 알아낸다. 또한, 그 자원들을 효과적으로 사용하는 데 필요한 외적 자원들을 
발굴하도록 돕는다.  
내적 자원 발굴 
선교사 개인이 소유하고 있는 내적 자원을 발굴하기 위해 파슨스의 특성 요인 
이론을 가지고 자신과 환경의 특성을 이해하도록 돕는다. 또한, 레빈슨의 사계절 이론은 
중년의 선교사에게 적합한 경력을 탐색하는 데 유익하다. 새로운 경력을 탐색하기 
위해서는 다음과 같은 직업 적성(능력) 검사, 직업 흥미 검사, 직업 가치관 검사, 성격 검사 
등을 실시하고 각 검사의 결과를 토대로 개인 상담을 한다.  
 Basden-Johnson Spiritual Gift Analysis: 모든 사람에게는 하나님께서 주신 
은사들이 있다. 자신만의 고유한 은사 꾸러미를 찾아내어 그 은사들이 
가장 적절히 사용될 수 있는 직업을 찾는다.  
 VIS(Jackson Vocational Interest Survey): 직업 흥미 척도를 중심으로 
응답자가 어떤 직업의 활동에 얼마나 흥미를 느끼는지 가늠해 준다.   
 CAP(Career Anchoring Pattern): 내재적으로 지니고 있는 직업 선호도와 
직업 선택에 있어 절대로 흔들리지 않는 자신만의 동기, 가치, 역량 등 
경력의 닻이 어떤 유형인지를 찾아낸다.   
 SDS(Self-Directed Search): 홀랜드의 이론을 바탕으로 구성된 자기 탐색 
검사로써, 개인의 포부, 활동, 능력, 흥미 등을 평가하여 세 문자로 요약된 
진로 코드를 제시한다.  
 MBTI(Myers-Briggs Type Indicator): 에너지의 방향, 인식 기능, 판단 기능, 




 시간선: 자신의 전 생애를 시간선 위에 표시하는 것을 통해 하나님의 섭리 
관점에서 자신의 인생을 바라보고 자신이 어느 단계에 와 있다는 것을 
깨닫게 된다.  
외적 자원 발굴 
선교사가 소유하고 있는 직업 적성(능력), 흥미, 가치, 성격 등의 검사를 토대로 
개인 상담을 하는 동안 선교사에게 적절한 직업의 종류가 선택될 수 있다. 이렇게 선교사가 
새롭게 선택한 직업으로의 전환을 이루기 위해 도움을 받을 수 있는 외적인 자원들을 
살펴본다.  
 파송 교회로부터 경력 전환을 준비하는 동안 후원을 계속 받을 수 
있는지를 타진해 본다 
 후원이 중단될 경우 새로운 경력에 관한 역량을 준비하는 동안 배우자 
혹은 다른 누군가가 선교사 가족의 생계를 책임질 수 있는지 확인한다  
 전문성이나 새로운 경력 역량을 준비할 수 있는 교육 기관이나 
프로그램을 알아본다. 
 새로운 경력을 소개해 주거나 추천해 줄 수 있는 네트워크를 형성한다. 
Missionary-CTAP를 통한 RMC의 변화  
RMC의 비전은 ‘하나님 나라의 확장을 위해 사역하고 있는 선교사들의 안녕과 
성장을 위하여 경험적이며 교육적인 돌봄을 통해 선교사들이 영적, 정서적, 그리고 
신체적으로 새롭게 되어 하나님 나라의 효율적인 사역자가 될 수 있도록 돕는 것’이다. 이 
일을 위해 지난 9년 동안 디브리핑, 독서 모임, 교육, 문화 활동, 그리고 중보 기도 모임 등의 
프로그램을 시행하였다. 그동안 100여 명의 선교사가 RMC에서 제공하는 활동을 통해 큰 
위로와 도움을 얻게 되었다고 고백한다. RMC 사역자들의 조언과 지도와 더불어 같은 선교 
경험을 가진 동료들과의 이해와 공감은 선교사들에게 영적 그리고 정서적으로 치유가 
되는 경험을 갖게 하였다.  
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그러나 RMC는 선교사 경력 전환에 관한 구체적이고 종합적인 프로그램이 없어서 
선교사들이 갖고 있는 가장 큰 고민 중 하나인 경력 전환에 관하여는 구체적인 도움을 주지 
못했다. 디브리핑 과정을 통해 경력 전환의 필요성을 느끼고, 경력 전환과 관련된 기존의 
관점들에 변화가 일어나기 시작하지만 실제로 경력을 전환하는 데는 수많은 요소를 
고려해야 한다. 이것은 선교사 스스로 해결할 수도 있지만, 누군가의 도움이 있다면 좀 더 
효율적으로 극복할 수 있을 것이다. 
본 연구로 인해 RMC의 프로그램에는 새로운 변화가 있을 것이다. 기존 프로그램에 
디브리핑이 강화되고, 경력 전환 프로그램으로써 Missionary-CTAP이 첨가될 것이다. RMC 
프로그램은 표면상으로는 이전과 마찬가지로 디브리핑으로 시작해서 독서 모임, 문화 
활동, 그리고 교육이 제공될 것이다. 그러나 그 내용 면에서는 경력 전환을 중요한 
부분으로 다룰 것이기에 많은 변화가 있을 것이다. 
디브리핑의 경우 개인의 정서적인 부분을 다루며 재적응을 돕기 위한 개인적 
디브리핑(Personal Debriefing)이 주를 이루었었는데, 이제는 실행해 온 일을 평가하는 것에 
더욱 초점을 맞추는 운영상의 디브리핑(Operating Debriefing)이 주를 이룰 것이다. 
디브리핑 담당자는 안식년을 맞이하여 RMC를 찾은 선교사들이 자신들의 사역을 
비평적으로 평가함을 통해 경력 전환의 필요성을 깨닫도록 도울 것이다. 
독서 모임에서는 정서적이고 관계적인 문제를 다루는 기존의 책들과 더불어 경력 
전환과 관련된 책들도 다루게 될 것이다. 선교사들은 독서 모임에서 하프 타임, 기질 
플러스, 파라슈트 등과 같은 경력 전환과 관련된 책들을 읽고 나눔을 통해 경력 전환의 
필요성, 과정, 그리고 경력 선택에 필요한 도움을 받게 될 것이다. 
또한, 교육 활동 부분에서도 Missionary-CTAP이 첨가될 것이다. 디브리핑을 통해 
경력 전환의 필요성을 느낀 선교사들은 Missionary-CTAP의 1단계인 인식 전환을 위한 
‘선교사 경력 전환 세미나’에 초청될 것이다. 그리고 경력 전환을 준비하는 선교사들을 
위해 2단계인 장애 극복의 단계와 3단계 자원 발굴의 단계를 거치게 될 것이다. 파일럿 
스터디를 위한 디브리핑에 참여하고 경력 전환을 이루었거나 과정 중에 있는 이들의 
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이야기는 Missionary-CTAP에 반영이 될 것이다. 특히, 구체적인 준비 없이 시작된 경력 
전환으로 인해 불필요한 어려움을 당하지 않도록 도울 것이다. 
RMC의 프로그램에 참석했던 선교사들은 자신들의 문제에 관한 공감과 이해로 
인한 영적 그리고 정서적 치유뿐 아니라, Missionary-CTAP을 통해 자신의 삶에 관한 
확실한 사명을 발견하게 될 것이다.  
또한, Missionary-CTAP을 미국 패서디나를 넘어서 아시아 국가들에서 사역하고 
있는 한국 선교사들을 대상으로 실행할 것이다. 태국 치앙마이에 RMC 사무실을 두어 
안식년을 맞이한 선교사들뿐만 아니라, 현장에서 일하는 선교사들을 방문하여 디브리핑과 
더불어 Missionary-CTAP을 실행할 것이다.  
또한, RMC는 한국 선교사들뿐만 아니라 궁극적으로 아시아 국가 출신 선교사들을 
위한 멤버케어를 목표로 하고 있다. 따라서 RMC는 아시아 국가 출신 선교사들을 위한 
경력 개발 프로그램을 준비하여 이들의 경력 개발도 도와줄 목표를 갖고 있다. 이들을 위한 
경력 개발 프로그램은 Missionary-CTAP을 뼈대로 하고 있지만, 아시아 각 나라의 환경에 
맞는 새로운 프로그램으로 개발할 것이다. 이러한 프로그램의 형성과 실행을 위해 다국가 
팀을 형성하여 아시아 국가 출신의 선교사들의 경력 전환을 도울 것이다. 
요약  
본 장에서는 중년 선교사의 경력 전환을 효과적으로 돕기 위한 프로그램으로 
Missionary-CTAP를 제시하였다. Missionary-CTAP는 총 3단계로 이루어진다. 
제1단계는 선교사 경력 전환을 위한 인식 전환의 단계로써 디브리핑과 세미나의 
형태로 이루어진다. 선교사들은 디브리핑을 통해 경력 전환의 필요성을 인식하게 되고, 
세미나를 통해 경력, 경력 전환, 소명, 선교, 그리고 인생의 주기에 관한 바른 인식을 갖는다. 
또한, 경력 전환 과정에서 발생할 수 있는 ‘불만족과 전환 과정에 관한 인식 공유’를 통해 
선교사 경력 전환에 관한 인식의 전환을 이룬다. 
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제2단계에서는 선교사들이 경력 전환을 이루려고 할 때 극복해야 할 장애 요소들을 
다룬다. 개인 상담을 통해 선교사들은 개인적, 가정적, 환경적 장애 요소들을 파악하고 
그것들을 극복한다. 
제3단계는 선교사들이 경력 전환을 이루는 데 필요한 자원을 발굴하는 단계이다. 
일반적인 진로 상담 과정에서 다루는 검사들과 영적 지도자로서의 시간선을 활용해 
개인의 특성과 직업 환경을 살펴보고 선교사에게 가장 적절한 직업을 소개한다. 또한, 경력 
전환을 도울 수 있는 외적 자원을 제시한다.  
Missionary-CTAP는 선교사 개인이 경력 전환을 위하여 자신이 이루어야 할 것들에 
초점이 맞추어져 있다. 문제는, 선교사의 경력 전환은 한 개인의 의지와 노력이 중요함에도, 
그를 둘러싸고 있는 환경 전체가 변하지 않으면 그의 경력 전환은 어려울 수가 있다. 
따라서 RMC는 이러한 환경이 선교사 개인의 경력 전환에 우호적으로 변하도록 교회와 
단체를 대상으로 한 노력도 기울일 것이다.  
그동안 RMC는 선교사들의 영적 그리고 정서적 치유와 회복이 주를 이루었다. 
Missionary-CTAP로 인해 RMC에서 선교사 경력 전환은 중요한 사역의 일부분이 될 것이다. 
이 사역은 RMC 뿐 아니라 아시아권의 많은 나라에서 선교사들의 경력 전환을 도움으로써 
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결론과 제안
본 연구의 목적은 경력 전환에 대한 이론적 기초를 탐구하고, RMC를 중심으로 
한국 중년 선교사들의 경력 전환에 관한 인식과 현실을 파악하고, 선교사 경력 전환을 위한 
전략 수립과 지원 프로그램을 개발하는 것이다. 연구의 목적을 이루기 위해 제 I 부에서는 
총 2장으로 나누어 중년 선교사 경력 전환에 관한 기존 연구들을 살펴봄으로써 이론적 
기초를 이해하였다. 이어서 제 II 부에서는 한국 중년 선교사들을 대상으로 설문 조사와 
인터뷰를 시행하여 한국 중년 선교사들의 경력 전환에 관한 인식과 현실을 파악하였다. 
앞에서 행해진 연구에 근거하여, 제 III 부에서는 본 연구의 목표인 중년 선교사들의 경력 
전환을 실제적으로 돕기 위한 선교사 경력 전환 지원 프로그램(Missionary-CTAP)을 
개발하게 되었다.  
루터는 중세까지 지배적이던 이원론적인 직업의 성속 개념을 깨뜨리고, 직업은 
모두가 동등하다는 새로운 소명 사상을 설파하였다. 칼빈은 당시 사회적인 변화의 
소용돌이 가운데 있던 제네바의 사회·경제 상황 속에서 새로운 형태의 상업과 직업 형태를 
거룩한 것으로 인정하였다. 그는 실로 모든 사람이 사회 변동과 세계의 갱신에 기여할 만한 
소명을 분별해야 하는 세계, 곧 변화할 필요가 있는 세계를 제시하였다(Ray 2012:135). 
지금 우리는 칼빈이 살았던 제네바와 같은 격변하는 시대의 상황 속에 살고 있다. 
우리는 과거의 의미와 전통에 갇혀 새로운 섬김을 필요로 하는 세상에서 도피하려 하면 안 
된다. 하나님께서는 우리를 세상 속으로 부르셨다. 우리는 세상의 빛이고 소금이다. 우리는 
세상을 향해 복음을 외치고 세상 속에서 복음의 삶을 실천하는 빛과 소금이 되어야 한다. 
그러기 위해 우리는 우리가 섬겨야 하는 세상에 귀를 기울이고, 지혜를 구하며, 네트워크를 
형성하여, 담대히 세상을 위해 일해야 한다. 
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본 연구를 통해 한국 선교사뿐 아니라 한국 교회와 선교 단체가 선교사 경력 전환에 
대해 바른 인식을 할 수 있게 되기를 기대한다. 더 나아가 본 연구를 통해 개발된 
Missionary-CTAP를 RMC를 비롯한 선교사 멤버케어 단체들에 적용하여 중년 선교사들의 
경력 전환을 실제적으로 돕게 되기를 바란다.  
본 연구를 위해 많은 중년 선교사들을 만나면서 그들의 경력 전환을 돕기 위해서는 
좀 더 많은 분야의 연구가 필요함을 느꼈다. 특별히, 한국 선교사 부부들의 경력 전환에 
있어서 여성의 경력 전환을 전문적으로 다루는 연구가 필요하다. 본 연구를 통해 현재의 
환경 속에서 아내는 남편의 경력 전환에 따라 자신의 경력 전환을 이루는 것이 합리적인 
것으로 여겨졌다. 그러나 남녀를 불문하고 개인의 은사나 재능은 다르다. 특히, 여성과 
남성이 맞이하는 중년의 특징에도 공통점이 있지만, 그 강도에 있어서 차이가 나기도 하고 
확연히 다르게 나타나기도 한다. 대체로 중년의 여성은 남성보다 자신을 찾고자 하는 
열망이 더 큰 것으로 드러났다. RMC 사역을 통해 여성 선교사들이 가장 좋았다고 하는 
것은 ‘자신의 이름을 불러 주었다’는 것이었다. 중년 여성들은 누구의 아내로, 누구의 
엄마로 살았던 삶을 뒤돌아보며 심리적 위기감을 느끼기도 한다. 이러한 중년 여성의 
심리적 위기를 경력 전환의 원동력으로 바꿀 수 있도록 돕는 연구가 필요하다. 
선교사 이중 직업 혹은 다중 직업에 관한 연구를 제안한다. 한국 선교사 경력 
전환에 있어 이중 직업은 매우 효과적인 대안이다. 대부분이 목사인 한국 선교사들에게 
있어서 경력 전환을 위한 직업들은 극히 제한되어 있다. 한국 중년 선교사들이 경력 전환의 
필요성을 느끼지만, 경력 전환을 시도하지 못하는 가장 큰 이유 중의 하나가 전환해야 할 
직업을 찾지 못하는 것이다. 한국 선교사 대부분이 목사로서 교회 개척이나 신학교 사역을 
하고 있다. 이제는 현지인이나 후배 선교사에게 자신의 사역을 물려주고 경력을 전환해야 
한다는 요구가 있지만, 마땅히 갈 곳이나 사역이 없다. 이들에게 있어서 목사로서의 직분을 
완전히 접고 다른 직업을 갖는다는 것은 커다란 도전이다. 따라서 이중 직업 개념은 
목사로서의 직분을 유지하면서 다른 직업에 종사할 수 있도록 도전하기에 이중 직업에 
관한 연구는 한국 선교사 경력 전환에 큰 돌파구가 될 것이다.  
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이중 직업은 생계를 유지하며 경력 전환을 도울 수 있는 방법이기도 하지만, 21세기 
새로운 형태의 경력 환경에 적합하기도 하다. 컴퓨터와 인터넷의 발달은 직업 환경을 
놀라운 속도로 변화시키고 있다. 디지털 시대로 들어섬에 따라 한 사람이 한 장소와 한 
직업에만 국한될 필요 없이, 어떠한 직업에 종사하면서 동시에 공간을 뛰어넘어 다른 일도 
수행이 가능한 시대가 열렸다. 이제는 장소와 시간에 제약을 받지 않고도 자신의 재능과 
은사를 발휘할 수 있는 시대가 되었다. 이중 직업뿐 아니라 삼중 직업, 사중 직업을 감당할 
수 있는 시대이다. 문제는 몇 가지 직업에 종사하느냐가 아니라 그 직업을 선택하고 
종사하는 태도에 달려있다. 이처럼 선교사들이 선택할 수 있는 직업에 관한 연구와 더불어, 
특별히 이중 직업에 관한 연구는 선교사들의 경력 전환에 있어서 직업 선택에 도움을 줄 
것이다.  
선교사 경력 전환 시 고려되는 요소들 하나하나에 대한 독립적인 연구를 제안한다. 
현장 연구에서 살펴보았듯이 중년 선교사가 경력 전환을 이루려고 할 때 고려해야 하는 
수많은 요소가 있다. 그 요소들이 개인의 성향이나 처한 환경에 따라 경력 전환에 미치는 
영향은 첨예하게 달라진다. 본 논문에서는 중년 선교사가 경력 전환을 시도하고자 할 때 
고려되는 각각의 요소들에 관하여 깊은 연구를 하지 않았다. 그러나 어떤 요소들은 어떤 
부류의 선교사들에게는 경력 전환을 이룰 때 핵심 요소가 될 수 있다. 예를 들어, 한국 
선교사에게 있어서 ‘소명’에 대한 이해는 그들의 경력 전환의 핵심이다. 소명이 어떻게 
이해되는가에 따라 선교사의 경력 전환의 시도 여부가 결정된다. 따라서 경력 전환과 
관련하여 소명에 관한 깊은 신학적, 문화적 연구가 요구된다. 이처럼 소명뿐만이 아니라 
경력 전환과 관련된 여러 가지 요소들, 예를 들어, 정체성 변화, 두려움이나 상실 등의 
심리적 요소, 재정 문제, 파송 교회와의 문제 등 본 연구에서 언급한 선교사 경력 전환 시 
고려되는 요소들 하나하나에 관한 독립적인 연구가 필요하다. 
본 연구를 마치면서, RMC 프로그램에 참석했던 한 로뎀어(RODEMER)가 
생각난다. 본인이 그의 선교지에 찾아가 그를 만났을 때, 그는 늦은 나이에 출산한 
늦둥이의 재롱에 그 어느 때보다 행복해 보였다. 실제로 그는 그 아이로 인해 삶의 생기를 
얻게 되었고, 그의 가정에는 웃음이 그치지 않는다고 했다. “그런데, 가끔…” 하고 
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이어지는 그의 얼굴에 그늘이 드리워지는 것을 보았다. “여기에 왜 있는지 모르겠다”는 
것이다. 이 질문은 아이의 웃음소리가 그치고 정적이 흐를 때마다 그에게 찾아오는 
질문이었다. 
“내가 왜 여기에 있는가?” 
RMC를 통해 1년이라는 시간을 함께 지낸 이들이 이제 100명이 훌쩍 넘었다. 함께 
울며, 웃으며, 자신의 깊은 곳을 내보이며 1년의 시간 동안 우리는 아주 가까워진다. 그리고 
아주 가까운 사람들끼리만 들을 수 있는 그들의 가슴 속의 외침을 듣는다.  
“내가 왜 여기에 있는가?” 
“우리는 인류라고 불리는 해변에 뿌려진 수십억 명이나 되는 많고 많은 사람 속에 
그저 묻히고 섞인 한 알의 모래알이 되어서는 안된다”(Bolles 2013:358)는 외침을 각각의 
선교사에게서 듣는다. 그들은 나만의 사명, 주께서 나에게만 맡기신 그 일을 찾아 실천하고 
싶은 열망이 있다. 그 열망은 아이의 웃음소리에 잠시 감춰질 수 있다. 그 열망은 
선교사라는 그리고 목사라는 타이틀로 숨겨질 수도 있다. 그 열망은 가정 형편이나 주위의 
눈초리로 눌려 있을 수도 있다. 그러나 그 열망은 아이의 웃음소리가 잠든 사이에 다시 
튀어 오를 것이다. 그 열망이 밖으로 드러나고 실현될 때야만 우리는 존재의 의미가 
확인되고 우리를 괴롭혔던 답답함에서 벗어날 수 있다. 비로소 우리는 우리가 누구인지를 
알게 되고 그에 따른 특별한 기쁨을 맛볼 수 있는 것이다. 그것은 하나님께서 우리를 
그렇게 지으셨기 때문이다. 우리를 창조한 주님은 우리가 그저 왔다가 그저 돌아가는 
인생을 원치 않으시기 때문이다.  
이 논문의 부제가 필요하다면 ‘당신도 나비가 될 수 있다’로 정하고 싶다. 애벌레가 
나비가 되려면 애벌레를 둘러싸고 있는 고치가 벗겨져야 한다. 목사요 선교사라는 이름은 
우리를 겹겹이 두르는 고치가 되어 우리가 나비가 되는 것을 막기도 한다. 메지로우가 
주장하듯 우리를 둘러싸고 있는 준거의 틀(frame of reference)에서 과감히 벗어날 필요가 
있다. 준거의 틀에서 벗어나려고 하면 기존의 의미 관점들이 흔들리면서 우리는 혼동 
가운데 빠지기도 할 것이다. 그러한 혼동은 두려움, 분노, 죄책감, 수치심으로 표현되기도 
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할 것이다. 그러나 고치가 벗겨지면서 스멀대는 그 간지러움을 이겨낼 때 우리는 날개를 펼 
수 있고 창공을 나를 수 있는 것이다.  
연구가 진행될수록 중년 선교사 경력 전환을 위해 필요한 많은 부분이 눈에 띈다. 
그러한 부분들을 다 다루지 못하는 안타까움이 있다. 그러나 본인의 소고가 고치에 갇혀 
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The mission environment is rapidly changing. The individual life stages of missionaries 
change as well. When midlife missionaries undergo appropriate career transitions during these 
abrupt changes, they can experience self-actualization and efficiently serve the Kingdom of God. 
Background  
As a cross-cultural missionary, I have served 13 years in Ethiopia and 9 in the United 
States. During my transition to the United States after completing my third term in Ethiopia, I 
faced great turmoil. What started as a question of whether changing mission fields and ministries 
is appropriate eventually turned to hurtful feelings of guilt and dejection. 
I am currently located in Pasadena, California, where I care for missionaries on sabbatical 
under Rodem Missionary Care (RMC). Through this ministry, I have realized that the majority of 
the missionaries’ struggles relate to career transitions. Most of them have served one or two terms 
(4 to 6 years each) in a different culture. They have started to realize that their role in the 
community or their particular service is no longer needed in their fields. The missionaries in their 
midlife transition, especially, are lost in the conflicts of physical, emotional, and relational 
changes. And yet they sadly return to their previous ministry and mission fields without being 
able to attempt a career transition. 
The failure of a needed career transition does not stop at wasting a missionary’s life, but 
extends to prevent constructive ministries from being established in mission fields. Hence, aiding 
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the missionaries in their career transitions not only helps their personal lives, but also supports a 
healthy mission. This research began as a result of observation—from the perspective of a mentor 
to these missionaries—of such phenomena and recognition of the need for career transitions. 
Purpose  
The purpose of this research is to understand the literature review of career transitioning 
for midlife missionaries and the perception and reality of career transitioning for Korean midlife 
missionaries. 
Goal  
The goal of this research is to aid midlife missionaries who are struggling with career 
transition through developing a program that creates a strategic support system for them. This 
program could be applied to RMC services and further provide practical aid in the missionaries’ 
career transitions. 
Significance  
This research is significant in that it will increase awareness of the need for missionaries’ 
career transitions among RMC colleagues, churches, and finally mission organizations that also 
provide member care. Furthermore, it suggests a mechanism for these parties to support career 
transition for missionaries.  
Central Research Issues  
The central research issue is the importance of developing a strategic support system for 




1. What does the literature review reveal about career transition? 
2. What is the perception and reality of career transitions for Korean midlife missionaries 
among Korean missionaries, churches, and mission organizations? 
3. What programs does RMC offer to support career transitions for missionaries?  
Delimitations  
1. The research limits subjects to Korean midlife missionaries (40 to 64 years of age). 
2. The research limits subjects to missionaries with experience of serving at least one 
term (4-6 years) in a different culture. 
3. The subjects of the qualitative interviews are limited to 16 missionaries who are also 
RMC participants. 
Assumptions 
1. Midlife missionaries do not have proper understanding of the term “career transition” 
and are unfamiliar with the issue. 
2. The lack of biblical comprehension or incorrect perception of midlife missionaries’ 
career transition among Korean missionaries, church, and mission organizations obstruct 
transition. 
3. Midlife missionaries struggle serving in efficient ministries that do not correspond to 
the changes of the world and themselves. 







DEFINITION AND THEORIES OF CAREER TRANSITION 
In order to understand the meaning of “career” in a changing world, this chapter defines 
the concepts of “career” and “career transition,” examines the career paradigm of the twenty-first 
century, and studies literature related to career transition. 
Definition of Career and Career Transition 
In the early stages of research on career, the term was limited to defining technical 
occupations such as doctors or lawyers. However, the concept now includes not only all 
occupations, but also pre-vocational activities and post-vocational activities and is defined as “the 
holistic experience one gains in his/her lifetime through all activities related to work” (Hall 
1976:3; Louis 1980:330). Moreover, researchers from various fields define the concept 
differently, and these definitions then become the foundation of further research in those fields. 
This research defines “career” as follows: “career” is the entire domain including the type 
of occupation, field, location, role, attitude, et cetera, related to one’s current job. Therefore, 
career transition means to bring change to the domain, either partially or entirely. 
Career Paradigms 
Change in the era brings changes in working environments, which then requires a new 
career paradigm. The two career paradigms that best embody the changes in the twenty-first 




Douglas T. Hall states that the careers in the twenty-first century are distinct from the 
previous traits of career in human history (1996a:1). This new perspective on understanding 
career is called “protean career.” It implies that, like the Greek God Proteus, who freely changed 
his appearance based on his will, careers of the twenty-first century should change according to 
newly arising needs. 
For the protean career paradigm, the subject is not the group but the individual, who finds 
core values of a career in freedom and growth rather than advancement. Hence, the degree of 
mobility which has been restricted in traditional careers has increased in the protean career 
paradigm. The traditional criteria for success in a career has been the level of position or salary. 
In contrast, it is psychological success that measures success in the protean career paradigm. Last 
but not least, a key attitude in a traditional working environment had been organizational 
commitment, while the new perspective emphasizes work satisfaction or professional 
commitment. 
Boundaryless Career 
The rapidly changing environment for employment and the changes to an individual’s life 
and perspective are now requiring one to change jobs to broaden their career movement. Michael 
B. Arthur argues that the new perspective on career and its expansion is a “boundaryless career” 
paradigm (1994:303-304). 
Like the protean career paradigm, the boundaryless career paradigm focuses on the 
person, not the organization, as the one in charge of the career. An individual seeks 
psychologically meaningful work rather than pay, promotion, or status. Instead of obtaining firm-
specific skills, when one acquires transferable skills, he/she does not have to be bound to one or 




Starting in the 1970s, the understanding of protean career and boundaryless career 
paradigms helped develop research on career through various angles. Theories on career are 
generally categorized into personal perspectives and organizational and social perspectives. This 
research will closely examine the trait-and-factor theory, life-span theory, and transformation 
theory under the personal perspective category. 
Trait-and-Factor Theory  
The trait-and-factor theory represents the contents approach theory, which is based on the 
personal perspective. It was established based on Frank Parsons’s research and was influenced by 
discrimination psychology (Patton and McMahon 1999:14-16). According to this theory, traits 
are an individual’s innate abilities or interests, discovered through an intelligence test or an 
aptitude test. Factor is defined as an element appropriate to achieve ideal career goals with 
productive outcomes and satisfaction. This theory that emphasizes personal attributes is 
applicable in this century, when the individual has become the principal agent of their own career. 
Lifespan Theory 
The lifespan theory is a core component of the process approach theory, also based on the 
personal perspective. These theories study changes in the choices and behaviors towards careers 
throughout one’s entire lifetime, including different life and career stages. Daniel J Levinson’s 
Seasons of Life Theory states that adult development is like the changing of the seasons, where 
change happens at each stage. When moving on from one stage to the next, change is required. As 
the seasons have their own timing and color, each stage of a life has its own features. 
Furthermore, as no season is superior or inferior to another, all stages contribute equally and 




Zack Mezirow’s transformation theory is based on the concept of the “paradigm shift” 
established by Thomas Kuhn. This theory illustrates a process of effectively changing the frame 
of reference one uses to perceive the world. This transformation frees one from the original rigid 
frame of reference and allows one to think with flexibility and acute perception (Mezirow 1997:5-
7). The transformation cycle is described as often involving: (1) a disorienting dilemma; (2) self-
examination with feelings of fear, anger, guilt, or shame; (3) a critical assessment of assumptions; 
(4) recognition that one’s discontent and the process of transformation are shared; (5) exploration 
of options for new roles, relationships, and actions; (6) planning a course of action; (7) acquiring 
knowledge and skills for implementing one’s plans; (8) provisional trying of new roles; (9) 
building competence and self-confidence in new roles and relationships; and (10) a reintegration 
into one’s life on the basis of conditions dictated by one’s new perspective(Mezirow 1978:12).  
This theory is continuously applied to programs on career transition, lifelong education, 
and nonsmoking campaigns (Taylor 2000:322). Applied in such various fields, the ten steps of the 
cycle happen as listed, or are combined or reduced into fewer steps, depending on the individual 
or circumstances(Taylor 2008:10-12). 
The Understanding and Reality of Career Transition Theories  
Based on the understanding of “career transition” established through the definition of 
and theoretical studies on the concept, this research aims to examine career transition for Korean 
middle-aged missionaries and observe the current state of the research on career transition. 
Understanding Career Transition Theories  
The changes in the understanding of career in this century require middle-aged 
missionaries to update their own understanding of career. As stated by the concepts of protean 
and boundaryless careers, a missionary should be aware that the principal agent of his/her career 
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is him/herself and not the organization. For a career transition, the support of a mission 
organization or a church will be needed, but the individual should have the freedom and the 
ownership to continuously manage his/her own career. The missionary should be responsible for 
his/her current ministry. However, he/she should also be able to predict changes in the future and 
be prepared by developing skills accordingly. Furthermore, missionaries should let go of the 
mindset that they have to be strictly committed to their current geographic location or the type of 
ministry and occupation they are holding. Last but not least, missionaries should strive to 
constantly self-develop, being aware that the career cycle of searching, attempting, establishing, 
and mastering happens repetitively throughout their life span. 
Korean midlife missionaries, most of whom are pastors, either do not recognize the 
concept of career transitioning or have an incorrect perception of it. In addition, there are 
numerous obstacles when attempting a career transition. The trait-and-factor theory, lifespan 
theory, and transformation theory are applicable to the circumstances of Korean middle-aged 
missionaries. First, transformation theory will help them have a more well-rounded understanding 
of career transitioning. It will also guide them through specifically addressing each obstacle that 
appears in the process. The trait-and-factor and the lifespan theory can aid them in choosing their 
new career during the transition. The trait-and-factor theory considers the individual’s personal 
attributes and working environment, while the lifespan theory helps the missionaries understand 
which stage of life they are in and choose their career accordingly. 
The Reality of Research on Missionaries’ Career Transition 
Within the social sciences, a significant amount of research has been done on career 
transition. However, the concept still remains unfamiliar to those in Christian mission fields. For 
example, there is research on missionaries’ post-retirement lives on topics such as counter-
cultural disturbance and resettlement (Yong Mi Park 2013), but not from the perspective of career 
transitions. Furthermore, the causes and countermeasures for missionaries that have been 
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deported or left their ministries have been studied (Ji Hee Lee 2015); however, yet again, it was 
not sufficiently studied from the perspective of a career transition. Christian mission ministries 
must carry out research in every field related to the career transition of missionaries and establish 
systems and programs of practical aid accordingly. Mezirow’s theory will be an effective tool in 
developing these programs. Individual missionaries and Christian ministries should cooperate 
with responsibility and trust to maximize the missionaries’ values and to develop or transition 






THEOLOGICAL DISCOURSE ON CAREER TRANSITION
The current chapter aims to theologically prove the following statement: All jobs are 
equal in front of God. As a career itself is a calling, one should proactively transition careers 
according to the time and location that most effectively serve others. 
Bible Figures Who Achieved a Career Transition 
In the Bible, it is easy to find examples of figures who carried out career transitions to 
adjust their jobs or roles to God’s calling at the right time and place. 
Joseph 
Joseph’s career transition resembles attributes of a boundaryless career. Joseph’s integrity 
and competence in his various experiences also prove that training for career development occurs 
not only through an official program but also through carrying out actual tasks in a workforce. 
Joseph experienced several career transitions throughout his life. He went from a 
shepherd to a servant, from a servant to Potiphar’s attendant, from Potiphar’s attendant to a prison 
manager, and from a prison manager to the prime minister of Egypt. Joseph received a vision 
from God, but the vision was not carried out according to his plans or desires. He simply obeyed, 
giving his best effort at each step God placed him in. Whether it was in Potiphar’s house or the 
prison, he served the people around him with all his heart, demonstrated his talents, and faithfully 




Moses lived through two distinct career transitions. In his first 40 years, Moses was an 
outstanding prince of Egypt. During his next 40 years, he was a shepherd in the desert of Midian. 
Although he downgraded from a prince to a runaway, Moses was not constrained by the wealthy 
life of his past and willingly helped the shepherds of Midian and devoted his career to being a 
shepherd as well. The last 40 years of his life consisted of great accomplishments: saving the 
Israelites from Egypt and leading them to Canaan, the promised land. 
The career transition of Moses serves as a model for Levinson’s lifespan theory and its 
career transitions at different stages of life. The protean career paradigm measures career 
transition based on the age of experience and not of the physical body, but even that is based on 
the premise that the careers depend upon biologically appropriate time frames. Moses matured 
internally throughout his life stages, and God entrusted him with tasks appropriate to such 
developments. 
Nehemiah 
Unlike Joseph and Moses, who involuntarily experienced career transitions, Nehemiah 
was a figure who voluntarily changed his career. Nehemiah carefully planned his career transition 
from the king’s cupbearer to the governor of Judah and executed his plan in a powerful manner. 
He was sensitive to the needs of the changing society, felt responsible, and actively 
responded to those needs. In the perspective of career transition, Nehemiah was a figure who took 
ownership of the career God entrusted him with and passionately and carefully carried out his 
career transition to fit the changing environment. 
Barnabas 
Barnabas the landlord gave all his land to the disciples and gave himself to evangelizing 
and teaching the gospel. Although he revived the Antioch church with Paul, he did not remain in 
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his place but was sent off as a missionary to where the gospel had not yet spread. During the trip, 
Barnabas served with Mark in his hometown of Cyprus after fighting and parting with Paul. It is 
not recorded in detail what he and Mark did in Cyprus, but it is speculated by some scholars that 
he trained Mark as a great minister and that they together founded a church (Clinton 1997:15). 
Amongst the figures in the New Testament, Barnabas can be a model of a person who 
had a career transition. His transition exemplifies one of the characteristics of a protean career 
paradigm, which states that the principal attitude towards career is not loyalty to an organization 
but satisfaction from the task or occupational commitment. He served based on his devotion to his 
career as a messenger of the gospel, rather than his relationship with his first church in Israel or 
the Antioch church that sent him off. 
Reformers’ Concept of Career 
We live in a rapidly changing world like Geneva, where John Calvin lived. Reformers 
such as Martin Luther or Calvin also struggled to conceptualize their calling and careers in the 
midst of changes in their society. Understanding how the Reformers defined their careers and 
callings and accepted the new era with a conviction in renewing the gospel will help guide 
midlife missionaries in their career transitions. 
Career and Calling 
Luther defines “calling” through a biblical term, klesis. This word that Paul used has the 
same meaning as the Latin word vocatio. The term vocatio appears 11 times in the New 
Testament (Acts 2:38-39; Rom 11:29; 1 Cor 1:9, 26, 7:20; 1 Thess 2:12; 2 Thess 2:14; 1 Tim 
6:12; Heb 9:15; 1 Pet 2:9). Analyzing these verses, Luther defines klesis as all kinds of vocatio 
with a purpose of serving one another, carried out by Christians who have accepted justification 
by faith(Jinseop Eom 2006:8-10). 
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 On the other hand, Calvin’s view on “calling” emphasizes two factors. First, God has 
assigned to us certain tasks in our lives. Second, God has given each of us our own different 
callings. Calvin cites 1 Cor 12 to explain the diversity of a calling (Hardy 1990:62). 
Every work we carry out on this earth is an equal and holy act called upon by God. 
Therefore, every career we have is a type of calling. 
Career as a Service 
Luther distinguished the vertical dimensions and horizontal dimensions in the field of 
career. Between God and us (the vertical dimension), no action is required because we have been 
saved through our faith. However, between our neighbors and us (the horizontal dimension), we 
are to serve one another (Jinseop Eom 2006:7-8). Moreover, Luther emphasizes the intimate 
relationship between “creation” and “calling” to show the dynamic aspects of “vocation.” God 
not only created the earth in the beginning, he is continuously working today to restore his 
creation. However, he does not work by himself; he works through us, his creations. A career is 
an avenue for serving others. If the purpose of all our works on this earth is to serve others, the 
means of loving them should be determined by their needs. 
A Career That Changes as Needed 
Geneva, the stage of Calvin’s reform, was undergoing grand changes politically, socially, 
religiously, and economically. As a consequence, Geneva’s economy developed and new forms 
of career appeared. In the midst of rapid changes in the new era, Calvin felt responsible to 
maintain a well-rounded perspective on biblical principles. Despite acknowledging the risk of 
moral degradation resulting from these changes, he was positive towards the development, 
trusting the replenishing power of the gospel (Wallace 1988:7). 
Similar to Calvin, Luther adopted a more expansive interpretation of biblical principals, 
especially regarding his view upon the monastery oath in relations to career. The lives of the 
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monks were bound by a single vow sworn by themselves. For these monks, leaving the monastery 
and taking on a secular career was breaking their oath to God. Luther argued that the vow be kept, 
but only under the circumstances that the vow was made truly by God’s will. Luther broke his 
own monastery oath, stating that the vow contradicted God’s plan (Jinseop Eom 2006:10). 
According to both Luther and Calvin, along with several Puritan thinkers that followed 
Calvin, “calling” means “career.” All careers are the same and holy because they are God’s 
calling. Likewise, if our calling or purpose in a career is to serve others, changing careers is 
possible, if not necessary, in order to serve more effectively. 
Missional Perspective of Career Transition 
For career transition to occur, it needs to be understood from a missional perspective. 
Missio Dei  
Participating in God’s mission is a task for all of God’s people, not just missionaries. 
Also, it is not always true that missionaries contribute more to missions than non-missionaries 
who serve through other careers. All children of God can contribute to his mission by serving in 
their own places with their own talents and callings. Such perspective towards mission is the 
foundation for missionaries’ career transitions and provides flexibility to missionaries in their 
constrained field of ministry. A missionary can still serve in mission fields with a different title 
and career. There is no distinction among careers. Regardless of the location or occupation one 
holds, he/she serves God’s mission through his/her words and actions, which should resemble 
God’s grace that led us from the darkness into the light. 
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Mission to the World  
The “light of the world” and the “salt of the world” are terms that emphasize church’s 
missional existence. As light and salt exist for the world and not for themselves, a church should 
not exist for itself but for the world. 
For the church to become missional, it should be within the world but also distinct from 
the rest of the world. In other words, the church is the witness of the gospel towards the world 
and should invite the world into the gospel. It should live amongst the society but nonetheless be 
set apart from it (Berkhof 1985:419). The church, thus, stands as a unique entity not belonging to 
the world, but at the same time obligated to continuously change itself to be ready institutionally, 
vocationally, and structurally to serve the world. 
Mission is an “act towards the world.” Mission does not exist simply to retain 
missionaries, nor is it some developmental program for churches. Mission exists for the world. 
We must bear in mind that the world is the subject of our mission and be sensitive to those who 
need to receive the gospel. 
Transforming Mission 
David Bosch emphasizes in his book “Transforming Mission” that though missions 
reform the world, it should also be transformed according to the changes in the world (2000:751). 
He states that missions should be transformed because the Christian community and ministries 
are closely related to God’s universal plan of saving the world (2000:283). 
Today’s Christian church and missions face problems unimaginable in the past—
problems that reflect today’s era and require responses harmonious with Christianity’s essence 
(2000:297). The church should react appropriately to the changes or challenges of the world and 







This chapter explains the field studies that were carried out in order to understand the 
Korean missionary, church, and mission organization’s perception and reality of career transition 
for Korean middle-aged missionaries. 
Mixed Methodology Design  
The study utilized parallel/simultaneous mixed method designs to observe the perception, 
obstacles, and resources Korean midlife missionaries have regarding career transition. The design 
simultaneously used surveys to gather quantitative information and interviews to gather 
qualitative information. The data was then analyzed to using a complementary strategy. 
Survey 
The sample population for the survey was midlife Korean missionaries between the ages 
of 40 and 64 who were registered under the Korea World Missions Association (KWMA). The 
total number of respondents was 293, 8 of which were inappropriate responses. The data collected 
from the remaining 285 missionaries were used as legitimate information for the research. 
Interview 
The researcher executed interviews with 16 missionaries involved in the RMC ministry. 
The interview consisted of 8 questions regarding their perceptions of career and career transition. 
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The more in-depth opinions received from the missionaries on the topic of career transition were 






This chapter will analyze the researched data on the perception, obstacles, and resources 
for career transition of middle-aged missionaries. First, it will statistically study the results of the 
survey questionnaires. Second, it will compare the results of the survey questionnaires to the 
responses to the open-ended questions and the interview questions through an emic approach. 
Most of the respondents had been serving for more than 10 years; were densely located in 
Asia; were mostly pastors; and had focused their ministry on church-building and teaching at 
seminaries. The overlapping attributes of the sample population and the fact that most Korean 
missionaries are pastors call attention to the need for career transition and diversification of 
missionary work. Due to the narrow perception of missionary work solely being pastoral 
ministries, a change in perception of career and career transition is needed among Korean 
missionaries, churches, and mission organizations.   
Missionaries’ Awareness and Attitude Toward Career Transition 
Out of the middle-aged Korean missionaries who responded to the quantitative survey, 
56.5% answered that they have heard of career transition. In addition, 89.4% of the respondents 
in the survey reported that a change in ministry is needed, while 84.2% replied that a change of 
location is needed. On the other hand, only 55.1% responded positively towards career transition 
along with the changes in their mission field environment. Over 90% of the respondents answered 
that their current talents and means of service are appropriate to the needs of their mission fields. 
Furthermore, because only a minority of the responding population wanted a change in ministry 
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(19.8%), location (18.2%), and career (4.6%), the total percentage of missionaries preparing for a 
career transition was only 15.4%. 
Barriers to Missionaries’ Career Transition  
The factors to consider for a career transition of a missionary into personal, family-
oriented, and environmental categories. These categories were pre-identified by the researcher 
and consisted of the following factors. Personal attributes included conviction, professionalism, 
talent/skills, preparation, experience, age, health, occupation, satisfaction, fear, spiritual 
replenishment, change in perception, meaning/value, self-development, and establishment of 
character. Family issues included finances, perception of family members, children’s education, 
partner’s opinion, and residence. Environmental conditions included the current state of the 
mission field, commissioning/supporting church, commissioning/sponsoring organization, 
informational and counseling networks, language, time needed for preparation, culture, the range 
of geological application, communication with local fellow workers, boundaries of the mission, 
the conditions of the mission field for preparation, and the time of transition. 
Resources for Missionaries’ Career Transition  
Resources the responding missionaries have for career transitions are analyzed in two 
categories: internal and external. Internal resources included talents/skills, education/license, 
experience prior to becoming a missionary, trust in God, mission experience, disposition, passion, 
and health. External resources included the missionary’s spouse, commissioning church, 
commissioning or supporting organization, mentor/colleagues, program/educational institution, 







DISCUSSION OF FINDINGS 
This chapter discusses the data collected via field observation through an etic perspective 
on three different topics: perception towards, obstacles of, and resources for missionaries’ career 
transition. 
Awareness and Attitude  
According to the data from surveys and interviews, one thing is apparent: career 
transition is an unfamiliar concept to the missionaries in the study and is not supported by 
churches, mission organizations, nor the missionaries themselves. Although the missionaries in 
the study agree that circumstances may result in the change of the type of ministry or location of 
mission fields, the majority of them do not consider career transition a possibility due to their 
belief that they have been called as missionaries. This is because many Korean missionaries in the 
study perceive their “missionary” title to be identical to that of a clergy, in which case the 
occupation does not change regardless of the circumstances. Such beliefs imply that increased 
awareness of what career transition is and a change in the perception of “calling” or “missions” is 
needed. 
Obstacles  
Though calling may not be specific to vocation, the majority of the interviewees 
expressed their concerns, such as changing the form of ministry or location of their mission. Even 
if they do desire a career transition, factors including personal, family, and environmental issues 
 
213 
complicate the process. Data collected from the preliminary research and the survey also support 
the finding that these aspects have become obstacles to career transition. Such features differ 
depending on the individual’s competence or the environment. Whoever works for the 
missionaries’ career transition must help the missionaries understand their barriers to thoroughly 
overcome them. 
Resources  
Currently, there are not adequate programs or organizations that support career transitions 
for missionaries. Churches and mission organizations must cooperate with missionaries to 
develop programs and train people who could professionally help missionaries with their career 
transitions. The programs would consist of altering perceptions towards career transitioning, 
overcoming obstacles, and developing resources. These programs would be a practical tool for 






MISSIONARY CAREER TRANSITION ASSIATANT PROGRAM 
DESIGN 
The chapter will lay out the design for the Missionary Career Transition Assistant 
Program (Missionary CTAP), a proposal to effectively support the career transition of mid-life 
missionaries. 
Rodem Missionary Care Ministry Evaluation  
Until now, the RMC ministry has been successful in raising missionaries’ awareness of 
the need of career transition; however, it has been unable to directly help them throughout the 
process. This is because there has not been a specific program oriented to guide career transitions. 
Of the 95 missionaries who were actively engaged in the RMC program until May 2016, 87 
returned to their original mission field. Though most of the missionaries in the study recognized 
the need of a career transition, they yielded back to their original state without successfully 
carrying out the transition. This is because many were unaware or unfamiliar with the process and 
therefore could not take necessary steps. The RMC should construct a program that would aid 
missionaries on sabbatical to perceive career transitions differently and to tangibly prepare the 
execution of a career transition. 
The Application of Transition Theories onto the Career Transition 
Assistant Program  
Missionary CTAP is based upon Mezirow’s transformation theory and implements parts 
of Parsons’s trait-and-factor theory and Levinson’s lifespan theory. To aid the career transitions 
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of midlife missionaries, it is essential to critically examine the theological prejudice missionaries 
have towards career transition and thus cause a change in their perspective. However, without 
changing their views on career or calling, it will be very difficult change perceptions amongst 
missionaries who are mostly pastors and their spouses. For such reasons, Mezirow’s theory, 
which emphasizes a change in perspective, serves as the principal theory of Missionary CTAP. 
Because the process of transformation varies by person or environment, Mezirow’s ten 
stages of transformation are often combined or reduced into fewer steps. As many scholars 
studied Mezirow’s theory and implemented its principles to their own cases of transformation, 
Mezirow’s theory has been redesigned into three stages to serve the features of Korean midlife 
missionaries. 
The first stage of Missionary CTAP is the transformation of perception. This pertains to 
the first, third, and fourth stages of Mezirow’s transformation theory. Initial debriefing arouses a 
“muddled dilemma” within the missionaries as they face the reality of what influence their 
ministry or role had on God’s mission. Afterwards, four seminar sessions help them critically 
analyze their families and ministry. These seminars provide a platform for them to discuss career 
transition and allow them to share their dissatisfaction and the perception of career transition 
arising in the process. 
Missionary CTAP’s second stage is overcoming obstacles, correlating to the second stage 
of Mezirow’s transformation theory. When current perspectives change and missionaries are 
about to start on a new adventure, fear of the unknown, financial concerns within the family, lack 
of support from their spouses or children, and the anxiety that they are not fulfilling the 
traditional expectations of their commissioning church or supporters all hinder the transition. 
Individual counseling will aid them to wisely overcome such barriers. 
The last and third stage of Missionary CTAP is developing resources. This includes 
stages five to ten of Mezirow’s transformation theory. Stages five, six, and seven of the theory are 
combined to guide missionaries through various inspections to examine their characteristics, to 
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study the environment in which they reside, and finally create plans for establishing a new career. 
The results are to be analyzed by an individual counselor provided by RMC ministries and 
consulted with the missionaries. The last three stages of the transformation theory occur during 
individual counseling, where missionaries participate in activities such as skits with the counselor 
to virtually prepare themselves for a new career. 
Beyond Mezirow’s transformation theory, Missionary CTAP will also implement 
Parsons’s trait-and-factor theory and Levinson’s Seasons of Life model. 
Pilot Study 
The first pilot study was carried out from July 2014 to June 2015 with 6 pairs of married 
missionaries. An initial debriefing of this sample population resulted in these missionaries 
reflecting upon their past ministries and recognizing the need for career transitions appropriate to 
their life stages. 
The second study occurred from July 2015 to June 2016 with 17 pairs of married 
missionaries. A debrief on career transition was presented once again, and all participants realized 
the crucial influence of their career transition on themselves and their mission fields. 
Throughout the span of the two years from 2014 to 2016, 23 married middle-aged 
missionary couples were debriefed on the necessity of career transitions. During and after the 
brief, the missionaries stated as follows: 
 A large part of my struggles in the mission fields is related to career transition. 
 Concerns about ministry and life are natural, and more proactive efforts are 
needed for change. 
 Opportunities to interact with missionaries with similar concerns would be 
appreciated. 
 I want to suggest career transitioning to my colleague missionaries as well. 
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 I do recognize the need of a career transition, but I am unsure of where to and 
how the transition should happen. 
 I have decided upon a career transition and am preparing for it. 
 I have been contemplating a career transition, but was unsure if it is right for 
missionaries to undergo such a change. Now, I am certain that a career 
transition is necessary. 
Such results from the pilot studies provide vital information that helped design 







Missionary CTAP is divided into three steps: transforming perception; overcoming 
obstacles, which discusses various factors consideration in the process of a career transition; and 
developing resources needed for the transition. 
Step 1: Changing Perception (Paradigm Shift) 
For a successful career transition, missionaries must first change perceptions. A 
missionary can attempt a career transition when their perception towards their calling, experience, 
mission, and changes in their stages of life. This step of transformation can happen effectively if 
the missionaries are able to realize the necessity of career transitions through initial debriefing. 
Moreover, providing seminars that discuss careers, calling, mission, and various issues of a 
middle-aged life can help shift the paradigm. Through seminars, missionaries will learn to 
properly perceive career, calling, mission, and life stage in relation to career transition and also 
share their own transition process with others. 
Step 2: Overcoming Obstacles 
In the Missionary CTAP method, the step of overcoming obstacles occurs through three 
sessions of individual counseling, each of which discusses defeating personal struggles, family 
concerns, and environmental barriers. The number of the meetings may be more than three, 
depending on the counselee, but it normally does not exceed six. Since Missionary CTAP is 
designed to help missionaries on sabbatical prepare career transitions in a detailed manner, the 
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program should be no longer than 3 months. Apart from the fixed program, aiding missionaries to 
overcome obstacles is also possible through various forms of groups—book clubs, intercessory 
prayer, education, cultural activities, and so on. 
Step 3: Discovering Resources  
This step utilizes Parsons’s trait-and-factor theory to guide missionaries to understand 
their own attributes and environments, which enables the development of their internal resources 
such as talents and gifts. Also, Levinson’s lifespan theory is helpful in exploring appropriate 
careers for middle-aged missionaries. Tests such as Basden-Johnson Spiritual Gift Analysis, 
Jackson Vocational Interest Survey (VIS), Career Anchoring Pattern (CAP), Self-Directed Search 
(SDS), and Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) are given and individual counseling helps 
analyze the results. 
To support missionaries’ career transitions to new vocations, the program searches for 
external resources including but not limited to spouses, commissioning churches, educational 







This chapter provides a summary of the study and makes additional suggestions for 
further development. 
Summary 
The purpose of this study is to aid middle-aged missionaries accomplish career transitions 
appropriate to their life stages and the rapidly changing nature of mission fields. To fulfill this 
purpose, Part I examines the current literature on career transition. Part II follows with real-life 
observations made through surveys and interviews, which demonstrate the perception and reality 
of career transitions for Korean middle-aged missionaries. Part III constructs Missionary CTAP, a 
support program that provides practical guidance for missionaries’ transitions. 
This study hopes to bring awareness to and change perceptions of career transition to all 
Korean missionaries, churches, and mission organizations so that they may gain a correct 
understanding of missionaries’ career transitions. Furthermore, it calls for Missionary CTAP to be 
applied to RMC and other missionary care organizations for more practical guidance of midlife 
missionaries towards a successful career transition. 
Suggestions  
A study on career transition focused on Korean female midlife missionaries is also 
needed. Many women feel a sense of crisis when reflecting upon their lives as someone’s wife or 
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someone’s mother. Research that aims to stimulate such critical psychological points and catalyst 
into a career transition would be beneficial. 
In addition, more research on dual-vocations or multi-vocations of missionaries may be 
beneficial. For Korean missionaries and their career transitions, dual-vocation is an effective 
alternative to single vocation, such as only being a pastor. Given that most Korean missionaries 
are pastors, the scope of possible careers to transition into is limited. Research on dual-vocation 
will be a breakthrough in the development of Korean missionaries’ career transitions because 
dual-vocation can allow the missionaries to retain their title as a pastor and serve through other 
means at the same time. 
Studying each factor considered for career transition independently would also be 
valuable. As demonstrated through this paper, there are various aspects one must consider 
through a career transition. The influence of each feature on the process of transition differs 
significantly according to the individual’s disposition and circumstances. Consequently, factors 
related to career transition, such as calling, one’s identity or loss, financial concerns, struggles 
with their commissioning church, and many more mentioned throughout this study require more 




<부록 1> 사전 조사 설문지 
1. 귀하의 나이는?                    성별은?  
 
2. 귀하는 현 선교지에서 몇 년 동안 머무르셨습니까? 
 
3. 귀하가 지금 하고 있는 사역의 기간은 얼마나 되십니까? 
 








6. 앞으로 얼마나 더 현 사역에 종사하실 수 있을 것 같습니까? 
 
7. 경력 전환의 필요를 느끼십니까? 
 
 
8. 경력전환을 생각해 보셨거나 준비하고 계십니까? 
 
9. 귀하가 경력 전환을 시도하는 데 장애가 되는 요소들은 무엇입니까?   
본 설문 조사는 ‘선교사 경력 전환’에 관한 선교사들의 의견을 듣기 위하여 실시하게 
되었습니다. 바쁘시더라도 시간을 내어 답해 주시면 ‘선교사 경력 전환’을 위한 연구에 
유익하게 사용하겠습니다.  
본 연구에서 경력 전환이란 ‘자신이 현재 종사하고 있는 일의 직종, 분야, 역할, 태도 등을 
바꾸는 것’으로 정의합니다. 
매우 전혀 보통 보통 이상 보통 이하 
매우 전혀 보통 보통 이상 보통 이하 
매우 전혀 보통 보통 이상 보통 이하 
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10. 선교사 경력 전환에 관한 연구에 필요하다고 생각되는 영역이나 기대하는 바가 
있으시다면 기술하여 주시기 바랍니다. 
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<부록 2> 설문지 
※ 다음의 질문에 답하여 주시기 바랍니다. 
 
1. 성별: 남(   ) 여(   )  2. 나이: 만 (   )세 
3. 선교사 파송 연도: (       )년  4. 사역지: (             ) 
5. 사역 유형: 교회 개척(   )   신학교(   )   어린이 사역(   )    캠퍼스 사역(   )     교육(   )     
복지/개발(   )    의료(   )     기타(   ) 
6. 당신에게 가장 적절한 항목에 표시하십시오. (중복 가능합니다) 
목사(   )    목사 사모(   )    독신 여성 선교사(   )    독신 남성 선교사(   )   
평신도 전문인 선교사(   ) 
7. 선교사가 되기 이전의 직업이 무엇입니까? (                ) 
8. 자녀들의 나이: 만 (     )세        만(     )세 
 
※ 응답 요령: 각 문항에 대하여 선교사님의 생각이나 느낌을 가장 잘 나타내고 있는 곳에 
체크(✓) 또는 공표(O)하여 주시기 바랍니다(설문 문항은 총 3쪽입니다). 
 












1. 나는 선교사 경력전환에 대해 
들어 보았다. 
예 아니오 
2. 나는 선교지 환경의 변화에 따
라 사역 변경이 필요하다고 생
각한다. 
1 2 3 4 5 
3. 나는 선교지 환경의 변화에 
따라 선교지 변경이 
필요하다고 생각한다. 
1 2 3 4 5 
4. 나는 선교지 환경의 변화에 
따라 선교직을 사임하고 다른 
직업을 가질 수 있다고 
생각한다. 
1 2 3 4 5 
5. 현재의 선교 사역(직종)이 
나의 은사에 적합하다. 
1 2 3 4 5 
6. 나의 현재 선교 사역(직종)은 
선교지 상황에 요긴하다. 





7. 나의 현재 선교 
사역(직종)에는 전문성이 
요구된다. 
1 2 3 4 5 
8. 나는 선교지를 옮기기를 
원한다. 
1 2 3 4 5 
9. 나는 선교 사역을 변경하기를 
원한다. 
1 2 3 4 5 
10. 나는 선교직을 사임하고 다른 
직업을 갖기를 원한다. 
1 2 3 4 5 
11. 나는 경력 전환을 위한 준비를 
하고 있다. 
1 2 3 4 5 
 












1. 나는 선교사가 경력 전환을 
하는 것은 소명을 저버리는 
것이라고 생각한다. 
1 2 3 4 5 
2. 나는 미래의 불확실성으로 인
한 두려움 때문에 경력 전환을 
하지 못한다. 
1 2 3 4 5 
3. 나는 경력 전환을 하기에 
나이가 너무 많다. 
1 2 3 4 5 
4. 나는 경력 전환을 하기에 
건강이 문제가 된다. 
1 2 3 4 5 
5. 나는 경력 전환을 이루는데 
경제적인 면이 영향을 
미친다고 생각된다. 
1 2 3 4 5 
6. 나의 경력 전환을 나의 
배우자가 이해해 줄 것이다. 
1 2 3 4 5 
7. 나의 경력 전환을 나의 
자녀들이 이해해 줄 것이다. 
1 2 3 4 5 
8. 자녀 교육 문제가 경력 전환에 
영향을 미친다. 
1 2 3 4 5 
9. 나의 현 사역지에서 경력 
전환을 위해 준비할 수 있는 
충분한 시간이 있다. 
1 2 3 4 5 
10. 나의 선교지의 지리적인 
조건이 경력 전환의 준비를 
어렵게 만든다. 
1 2 3 4 5 
11. 나의 파송 교회가 나의 경력 
전환을 이해할 것이다. 





12. 나의 소속 단체가 나의 경력 
전환을 이해할 것이다. 
1 2 3 4 5 
 












1. 나의 선교사로서의 경험이 
나의 경력 전환에 도움이 될 
것이다. 
1 2 3 4 5 
2. 나는 경력 전환에 필요한 나의 
은사를 알고 있다. 
1 2 3 4 5 
3. 내가 지금까지 받아온 교육이 
새로운 경력을 선택하는데 
중요한 요소가 될 것이다. 
1 2 3 4 5 
4. 나의 배우자가 경력 전환을 
이룰 수 있도록 도울 수 있을 
것이다. 
1 2 3 4 5 
5. 나의 파송 교회가 경력 전환을 
이룰 수 있도록 도와줄 것이다. 
1 2 3 4 5 
6. 당신의 파송 단체에 경력 
전환을 돕는 기구가 있다. 
1 2 3 4 5 
7. 경력 전환을 준비하기 위한 
교육 시설이나 프로그램을 
찾을 수 있다. 
1 2 3 4 5 
 
※ 다음의 질문에 선교사님의 생각을 자유롭게 서술해 주시기 바랍니다. 
 
1. 선교사 경력 전환에 대하여 긍정적이십니까 아니면 부정적이십니까? 
긍정적 (              )            부정적 (          ) 
 
2. 긍정적이시라면 선교사 경력 전환의 타당성에 대해 말씀해 주십시오(부정으로 답
하셨으면 답을 하지 마시기 바랍니다). 
 
3. 부정적이시라면 그 이유를 설명해 주십시오(긍정으로 답하셨으면 답을 하지 
마시기 바랍니다). 
 




<부록 3> 인터뷰 질문지 
1. 선교사 경력 전환에 대하여 긍정적이십니까 아니면 부정적이십니까? 
           긍정적 (              )       부정적 (          )            
 
2. 긍정적이시라면 선교사 경력 전환의 타당성에 대해 말씀해 주십시오(부정으로 답
하셨으면 답을 하지 마시기 바랍니다). 
 
3. 부정적이시라면 그 이유를 설명해 주십시오(긍정으로 답하셨으면 답을 하지 
마시기 바랍니다). 
 
4. 그동안의 선교사역에서 만족한 점과 불만족한 점은 무엇이었습니까?  
 
5. 당신자신의 경력전환을 생각해 본 적이 있습니까? 그렇다면 이유는 무엇입니까? 
 
6. 경력전환을 한다면 어떤 직종을 생각하고 있습니까? 
 
7. 경력전환을 한다면 가장 고려하거나 준비해야 할 점은 무엇입니까? 
 
8. 경력 전환을 이루기 위해 선교사님이 소유하고 있는 내적 자원에는 어떤 것들이 
있습니까? 외적 자원에는 어떤 것들이 있습니까? 
 
9. 멤버케어가 당신의 원할한 경력전환을 위해 어떻게 도울 수 있을까요?( 멤버케어 





<부록 4> 디브리핑  
디브리핑 
다음의 정보들은 선교사님을 효과적으로 이해하고 돌보는데 만 사용될 것이며 
외부 유출 금지와 비밀 유지를 보장합니다. 
선교지  선교단체  
가족 관계 이름 생년월일 전화번호 이메일 자녀교육 
      
      
      
      
      
 선교사로 사역한지 몇 년 되었나? 
 어떤 사역을 했나? 
 선교지에서 언제 나왔는가? 
 몇 년 만에 안식년을 맞이하였나? 
 지난 사역 기간이 개인적으로 행복했나? 
 지난 사역 기간이 가정적으로 행복했나? 
 지난 사역 기간 중 가장 행복했던 기억은 무엇인가? 그 이유는? 
 지난 사역 기간 중 가장 힘들었던 기억은 무엇인가? 그 이유는? 
 지난 사역 기간이 성장의 기회가 되었나? 
 당신의 사역을 다른 이들에게 권유하겠는가? 
 안식년 후에 같은 사역지에서 같은 사역을 하는 것이 그 곳의 기독교 성장에 
유익하다고 생각하는가?  
 안식년 후에 같은 사역지에서 같은 사역을 한다고 생각할 때 기대가 되는가? 
 
디브리핑을 통해 느낀점: 
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차남준은 1962년 6월 3일 서울에서 부친 차철주와 모친 정희순의 2녀 중 차녀로 
출생하였다. 1985년 엄경섭과 결혼하여 현재 아들 기현, 기정이와 딸 조은이 
그리고 며느리 혜라, 손자 진용을 슬하에 두고 있다.  
학력으로는, 한양여자고등학교, 경희대학교(BA), 총신선교대학원(MA)을 
졸업하였으며, 미국 로스앤젤레스에 위치한 World Mission University에서 
기독교상담대학원(MA)을 졸업하였다. Fuller Theological Seminary의 
선교대학원에서 MA 과정의 6개 과목을 이수하였고, 동 대학원의 선교학 
박사(Doctor of Intercultural Studies) 학위 과정을 마쳤다.  
선교사 경력으로는, 1994년 3월 대한예수교장로회총회 세계 선교회(Global Mission 
Society, GMS)의 파송을 받아 SIM 국제선교회에 속하여 2006년 안식년을 
맞이하기까지 에티오피아에서 선교 사역을 하였다. 첫 번째 사역 기간에는 
에티오피아 남부의 딜라(Dilla)에서 자녀들 홈스쿨링과 더불어 어린이 
사역을 하였다. 두 번째 사역 기간에는 북부의 바흐르 다르(Bahir Dar)에서 
홈스쿨링을 하고, 주일학교에서 가르쳤으며, 이웃의 아이들과 거리의 
아이들을 구제하며 성경과 글자를 가르쳤다. 마지막 기간은 수단 접경에 
사는 원시 미전도종족인 굼즈(Gumuz) 종족에게 들어가 살며 복음을 
전하였다. 특별히 이곳에서는 남편의 교회 개척을 도우면서, 문맹 퇴치, 
성인 교육, 주일 학교, 대안 학교를 세워 아이들과 성인들에게 문자와 산수, 
그리고 성경을 가르쳤다.   
2006년 안식년을 맞이하여 미국으로 건너갔으며, 2008년부터는 SIM 아시아 교회 동원 
책임자와 동서선교연구개발원(East-West Center for Missions Research and 
Development)의 사무총장, 이후 아시아선교협의회(Asia Missions 
Association)의 사무총장으로 활동하고 있는 남편을 도우며, 멤버케어 
단체인 로뎀선교사케어(Rodem Missionary Care, RMC)의 총무로 
활동하였다.  
2017년 현재는 남편과 함께 태국 치앙마이로 이주하여, 아시아 선교 운동, 선교 연구, 
지도자 개발, 선교사 멤버케어를 하고 있는 동서선교연구개발원에서 
한국을 비롯한 아시아 선교사들을 대상으로 하는 선교사 멤버케어 사역과 
선교사 경력 개발 및 전환 사역을 하고 있다. 
